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OPSOMMING 
'n Ondersoek na die bestaande personeelevalueringstelsel vir profes-
sionele personeel in die Departement Biblioteekdienste van die Univer-
siteit van Suid-Afrika word aan die hand van 'n aantal navorsingsvrae 
en hipoteses gedoen. 'n Selektiewe oorsig van verbandhoudende litera-
tuur word aangebied. 'n Model vir die ontwikkeling, implementering, 
evaluering en instandhouding van 'n personeelevalueringstelsel is 
ontwerp vir moontlike gebruik in die ondersoek na personeelevaluering 
en/of daarstelling van 'n personeelevalueringstelsel. 
Ten einde die konteks van die studie uit te lig is op die personeel-
beleid en struktuur van die Universiteit en van die Departement 
Biblioteekdienste sowel as die organisatoriese plasing, doel en 
funksies van laasgenoemde binne die Universiteit gelet. 
As empiriese navorsing is 'n kruisseksionele studie van die teiken-
groep waarin hoofsaaklik van die beskrywende navorsingsmetode gebruik 
gemaak is onderneem. Vraelyste, waarin die vraelysitems hoofsaaklik 
uit reeds gebruikte en getoetste vraelyste verkry is, is as primere 
data-insamelingsmetode gebruik. Bykomende data is deur ongestruktu-
reerde persoonlike onderhoude ingesamel. Die Statistical Analysis 
System-rekenaarprogram is vir dataverwerking gebruik. 
In die studie is bevind dat die bestaande stelsel nie eenvormig in 
die Departement toegepas word nie; en dat daar 'n betekenisvolle 
verskil bestaan tussen die persepsies van geevalueerdes en evalueer-
ders oor die hoofdoelwitte, doelwitte, funksies en selektiwiteit van 
die bestaande personeelevalueringstelsel. Dieselfde geld ten opsigte 
van die rol wat personeelevaluering behoort te speel en die rol wat 
dit tans in bepaalde personeelfunksies speel. 
Verder is bevind dat: 
die bestaande personeelevalueringstelsel vir evalueerders 
bruikbaar is vir eie loopbaanontwikkeling en kommunikasie 
met ondergeskiktes; 
gebrek aan kommunikasie oor die doelwitte en funksie van 
die personeelevalueringstelsel as die belangrikste probleem 
ge1dentifiseer word; en 
i i i 
die teikengroep ten gunste van die vervanging van die 
bestaande stelsel met 'n nuwe stelsel is. 
Op grand van die bevindinge is van die hipoteses aanvaar, sommige 
verwerp, ander kon nie as aanvaarbaar bewys of verwerp word nie. Die 
doeltreffendheid van die bestaande personeelevalueringstelsel kon ook 
nie bo alle twyfel bewys word nie. 
Bepaalde aanbevelings word aan die hand van die studie gemaak. 
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The existing personnel evaluation system for professional personnel 
in the Department of Library Services at the University of South 
Africa is studied on the basis of a number of research questions and 
hypotheses. A model is designed for developing, implementing, evalua-
ting and maintaining a personnel evaluation system for possible use 
in the study of personnel evaluation and/or the establishment of a 
personnel evaluation system. 
To highlight the context of the study, note was taken of the person-
nel policy and structure of the University and the Department of 
Library Services as well as the organizational placement, goal and 
functions of the latter within the University. 
As empirical research a cross-sectional study was made of the target 
group in which mainly the descriptive research method was used. 
Questionnaires, in which the items were obtained primarily from 
previously used and tested questionnaires, were utilised as the 
primary method of data collection. Additional data were collected by 
means of unstructured personal interviews. The Statistical Analysis 
System computer program was used for data processing. 
The study showed that there is a significant difference between the 
perceptions of the persons being evaluated and the evaluators regar-
ding the main objectives, objectives, functions and selectivity of 
the existing personnel evaluation system. The same applies to the 
role that personnel evaluation should play and does play in particu-
lar personnel functions at present. 
Additional findings were that 
the existing personnel evaluation system is useful to 
evaluators for their own career development and communica-
tion with subordinates; 
lack of communication regarding the objectives and func-
tions of the personnel evaluation system is identified as 
the chief problem; and 
the target group is in favour of replacing the existing 
system with a new one. 
v 
On the basis of the findings some of the hypotheses were accepted, 
others were rejected and others again could not be proved or rejected 
as acceptable. The effectiveness of the existing personnel evalua-
tion system could also not be proved beyond all doubt. 
Certain recommendations are made on the basis of the study. 
vi 
INHOUDSOPGAWE 
I INLEIDING 1-12 
1.1 MOTIVERING VIR STUDIE 1 
1.2 BEGRENSING VAN DIE ONDERWERP 6 
1.3 DOEL VAN STUDIE 7 
1.4 PROBLEEMSTELLING 7 
1.5 METODE VA~ STUDIE 10 
1.6 VERSAMELING VAN INLIGTING 10 
1.7 VERWYSINGSTEGNIEK 11 
1.8 TERMINOLOGIESE ASPEKTE 11 
1.9 INHOUD VAN DIE PROEFSKRIF 12 
2 OORSIG VAN RELEVANTE LITERATUUR 13-42 
2.1 INLEIDING 13 
2.2 SELEKTERING VAN RELEVANTE LITERATUUR 13 
2.3 INLIGTING VERKRY UIT DIE LITERATUUR OOR PERSONEEL-
ADMINISTRASIE 14 
2.3.1 Ontstaan en vroee ontwikkeling van personeelevaluering 15 
2.3.2 Die laat vyftiger- en sestigerjare 16 
2.3.3 Die sewentigerjare 19 
2.3.4 Die tagtigerjare 20 
2.3.4.1 Doelwitte 20 
2.3.4.2 Evalueringstelsels en -tegnieke 22 
2.3.4.3 Faktore wat die sukses van evaluering kan be1nvloed 24 
2.3.4.4 Etiese vraagstuk 26 
2.3.4.5 Aanwending van die rekenaar 26 
2.3.4.6 Organisatoriese plasing 26 
2.3.4.7 Evaluering van die personeelevalueringstelsel 27 
2.3.4.8 Evalueringsvorms 27 
2.3.4.9 Na-evaluering terugvoering 27 
2.3.4.10 Opleiding van evalueerders 28 
2.3.4.11 Vraagstukke in personeelevaluering 29 
2.3.4.12 Rol van personeelevaluering in personeeladministrasie 32 
2.4 INLIGTING VERKRY UIT DIE LITERATUUR OOR BIBLIOTEEK- EN 
INLIGTINGKUNDE 33 
2.5 SAMEVATTING 40 
vii 
3 'N MODEL VIR DIE ONTWIKKELING, IMPLEMENTERING, EVALUERING EN 
INSTANDHOUDING VAN 'N PERSONEELEVALUERINGSTELSEL 
3.1 INLEIDING 




3.3 VEREISTES WAARAAN 'N PERSONEELEVALUERINGSTELSEL MOET VOLDOEN 45 












3.3.2 Bedryfsverwante vereistes 48 
3.3.2.1 Aanvaarbaarheid 49 
3.3.2.2 Uitvoerbaarheid 51 
3.4 'N MODEL VIR DIE ONTWIKKELING, IMPLEMENTERING, EVALUERING EN 
INSTANDHOUDING VAN 'N PERSONEELEVALUERINGSTELSEL 52 
3.4.l Fase 1: Voorbereiding 55 
3.4.1.1 Stap 1: Doelwitbepaling en probleemidentifisering 55 
3.4.1.2 Stap 2: Ontwikkeling 61 
3.4.2 Fase 2: Implementering 
3.4.2.1 Stap 3: Implementeringsvoorbereiding 




3.4.2.3 Stap 5: Gebruik van resultate in ander personeelfunksies 74 
3.4.3 Fase 3: Evaluering van die stelsel 
3.4.4 Fase 4: Instandhouding 
3.4.5 Rol van die omgewing 
3.4.5.1 Interne omgewing 
3.4.5.2 Eksterne omgewing 
3.5 SAMEVATTING 








4.1 INLEIDING 82 
4.2 TOTSTANDKOMING VAN UNISA 83 
4.3 WESE, DOEL EN FUNKSIE VAN 'N UNIVERSITEIT IN SUID-AFRIKA 84 
4.3.1 Wese van 'n universiteit 84 
4.3.2 Doel van 'n universiteit 84 
4.3.3 Funksies van 'n universiteit 85 
4.4 MISSIE, DOEL EN FUNKSIE VAN UNISA 86 
4.5 DOEL EN FUNKSIE VAN DIE UNIVERSITEITSBIBLIOTEEK 87 
viii 
4.6 MISSIE EN DOELSTELLINGS VAN DIE DEPARTEMENT BIBLIOTEEKDIENSTE 91 
4.6.1 Missie 91 
4.6.2 Doelstellings 92 
4.7 PERSONEELBELEID 93 
4.7.1 Noodsaaklikheid van 'n personeelbeleid 94 
4.7.2 Vereistes waaraan personeelbeleid moet voldoen 95 
4.7.3 Soorte beleid 98 
4.7.4 Relevante gedeeltes van die personeelbeleid van Unisa 99 
4.8 ORGANISATORIESE PLASING VAN DIE DEPARTEMENT 
BIBLIOTEEKDIENSTE 101 
4.9 ORGANISATORIESE EENHEDE BETROKKE BY PERSONEELAANGELEENTHEDE 
VAN DIE DEPARTEMENT BIBLIOTEEKDIENSTE 105 
4.9.1 Raad 105 
4.9.2 Uitvoerende Komitee van die Raad 107 
4.9.3 Rektor 108 
4.9.4 Registrateur (Professionele Dienste) 108 
4.9.5 Administratiewe en Vakkundige Personeelkomitee 109 
4.9.6 Administratiewe en vakkundige keurkomitees 110 
4.10 BREe ORGANISATORIESE STRUKTUUR VAN DIE DEPARTEMENT 
BIBLIOTEEKDIENSTE 112 
4.10.1 Biblioteekbestuur 112 
4.10.1.l Hoofdirekteur Biblioteekdienste 114 
4.10.1.2 Biblioteekbestuurskomitee 114 
4.10.1.3 Komitee van senior biblioteekpersoneel 115 
4.10.2 Funksionele organisasie 115 
4.10.2.1 Aanskafafdeling 116 
4.10.2.2 Afdeling Ontsluiting 116 
4.10.2.3 Afdeling Beskikbaarstelling 117 
4.10.2.4 Afdeling Referensie 117 
4.10.2.5 Afdeling Studieversameling en takbiblioteke 117 
4.10.2.6 Afdeling Rekenarisering 118 
4.10.2.7 Afdeling Gebruikersorientering en -opleiding 118 
4.10.2.8 Afdeling Navorsing en ontwikkeling 118 
4.10.2.9 Sekretariaat 119 




5.3 DOEL VAN NAVORSING 




5.7 METODES VAN DATA-INSAMELING 
5.7.l Waarneming 
5.7.2 Onderhoude 
5.7.2.1 Persoonlike onderhoud 













5.7.2.3 Kriteria vir die gebruik en strukturering van onderhoude 133 
5.7.3 Vraelyste 135 
5.7.3.l Gestruktureerde en ongestruktureerde vraelyste 136 
5.7.3.2 Voor- en nadele verbonde aan die gebruik van vraelyste 136 
5.7.3.3 Kriteria vir die gebruik van vraelyste 137 
5.7.3.4 Vereistes waaraan vraelyste moet voldoen 
5.7.3.5 Strukturering van 'n vraelys 
5.7.4 Beskikbare data 
5.7.4.1 Geskrewe bronne 
5.7.4.2 Fisiese bewyse 
5.8 DATA-INSAMELINGSPROSEDURES 
5.9 METODES VAN DATA-ONTLEDING 
5.10 TOETSING VAN DIE NAVORSINGSONTWERP 
5 .11 SAMEVATTING 
6 ONTLEOING VAN DIE BESTAANOE PERSONEELEVALUERINGSTELSEL 
6.1 INLEIDING 
6.2 PERSOONLIKE ONDERHOUDE 
6.3 VRAELYSTE 
6.3.l Aard van die bestaande personeelevalueringstelsel 
6.3.2 Uitwerking van werknemerdeelname 
6.3.3 Vergelyking van persepsies van geevalueerdes en 
evalueerders 
6.3.4 Wat is teenoor wat behoort te wees 
6.3.5 Bevredigende uitvoering van evaluerings 






















6.3.7 Mening van evalueerders oor die doeltreffendheid van die 
bestaande personeelevalueringstelsel 193 
6.3.8 Wenslikheid van 'n nuwe stelsel 197 
6.3.9 Kritiek op bestaande personeelevalueringstelsel 199 
6.4 BEPAALDE VRAELYSITEMS EN VRAELYSTE MET ONTBREKENDE 
INLIGTING WAT MET DIE HAND VERWERK IS 200 
6.4.1 Vraelysitems 200 
6.4.2 Vraelyste met ontbrekende inligting 203 
6.5 SAMEVATTING 203 
7 SAMEVATTING EN AANBEVELINGS 
7.1 INLEIDING 
7.2 INHOUD VAN STUDIE 
7.3 AANBEVELINGS 
7.4 MOONTLIKE VERDERE NAVORSING 











I.I MOTIVERING VIR STUDIE 
Kundiges op die terrein van die personeeladministrasie is van mening 
dat 'n instelling geen keuse het as om personeel en hul werkverrigting 
te evalueer nie. Elke keer as 'n individu bevorder word, 'n 
salarisverhoging toegestaan word 6f opleiding aangebied word, vind 
evaluering van een of ander aard plaas. Dit gaan dus nie daarom of 
personeelevaluering moet plaasvind of nie, maar eerder hoe dit moet 
plaasvind. (Johnson 1972:359; Young 1982:106.) 
'n Literatuurstudie van personeeladministrasie in die private sektor 
het tot die gevolgtrekking gelei dat weinig onderwerpe op die terrein 
al soveel aandag oor so 'n lang tydperk ontvang het as personeeleva-
luering (Finn & Fontaine 1984:335). Hedendaags geniet dit ook in 
die publieke personeeladministrasie al hoe hoer prioriteit en aandag 
(Nigro & Nigro 1986:263). Die evaluering van personeel in beide die 
openbare en private sektore, is nie alleen een van die mees bespreekte 
onderwerpe binne die personeeladministrasie nie, maar ook die mees 
omstrede. Die terrein van personeelevaluering is al beskryf as 
"onbewerk" terwyl personeelevaluering as sulks al as die vraagstuk van 
die volgende dekade ge1dentifiseer is. (Hays & Kearney 1983:119.) 
Ten einde personeel as menslike hulpbron doeltreffend te benut, steun 
personeeladministrators op verskillende funksionele bedrywighede 
insluitende betrekkingklassifikasie, werwing, keuring, vergoeding, 
opleiding en ontwikkeling en personeelevaluering. In vele opsigte is 
personeelevaluering egter onlosmaaklik verbonde aan al die ander 
funksionele bedrywighede. So byvoorbeeld word personeelevaluering 
gebruik vir besluitneming oor salarisaanpassings, bevorderings en 
selfs vir negatiewe optrede soos degradering en ontslag. (England & 
Parle 1987:498.) 
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Personeelevaluering speel 'n sleutelrol in die ontwikkeling en produk-
tiwiteit van werknemers terwyl dit ook aan die werknemer terugvoering 
verskaf wat kan aanleiding gee tot groter duidelikheid oor institusio-
nele verwagtings en effektiewer kanalisering van werknemervermoe. 
Personeelevaluering het 'n betekenisvolle rol in werknemeropleiding en 
-ontwikkeling. Taakverwante opleidingsbehoeftes kan deur perso-
neelevaluering ge1dentifiseer word en die proses van opleidingvoor-
siening kan geaktiveer word waardeur die doeltreffendheid van 
personeel bevorder kan word. (Klingner & Nalbandian 1985:253.) 
Personeelevaluering kan vele gebruike binne die personeeladministrasie 
he. As die Civil Service Reform Act, 1987 in die Verenigde State van 
Amerika as voorbeeld dien vir die meerdoelige gebruik van personeel-
evaluering, word gevind dat personeelevalueringsresultate vir oplei-
ding, vergoeding, bevordering, hertoewysing van pligte, degradering, 
heropleiding en ontslag van werknemers gebruik word. Personeelevalu-
eringstel sel s kan gebruik word om personeeltoetsing en keurings-
prosedures geldig te verklaar. (Daley 1987:1-2.) 
Personeelevaluering kan 'n belangrike instrument in die hande van die 
toesighouer wees. Indien dit tot volle voordeel benut word, kan 
personeelevaluering bydra tot die verhoging van die vertroue van die 
werknemer in die toesighouer en kan kommunikasie tussen toesighouer en 
ondergeskikte verbeter word. Korrekte aanwending van personeelevalu-
ering kan lei tot verhoogde toekomstige werkverrigting deurdat die 
korrekte en doelgerigte benutting van personeel plaasvind. Dit strek 
tot voordeel van beide die individu en die instelling. (Kotze 1985:-
213; Weitzel 1987:18.) 
Daar is dus 'n veelheid van funksionele personeelbedrywighede waarvan 
die sukses afhang van geldige en betroubare personeelevaluerings 
(McEvoy 1988:115). 
Daar word aanvaar dat alle instellings oor 'n personeelevaluering-
stelsel beskik. Die stelsel mag wel nie formeel erkenning geniet nie 
of nie gedokumenteerd wees nie, maar die behoefte aan evaluering is in 
alle instellings teenwoordig. Wanneer instellings egter uitbrei en in 
omvang en funksie toeneem, ontstaan 'n behoefte aan 'n formele perso-
neelevalueringstel sel. In kleiner instellings kan die personeelevalu-
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eringstelsel heeltemal informeel en nie-gedokumenteerd wees, maar 
nogtans werk op grond van die oordeel en insig van die besluitnemer 
wat oor eerstehandse kennis en waarneming van werknemers se werkver-
rigting beskik. Sodra 'n instelling egter groei, verloor die hoof van 
die instelling direkte kontak met die meerderheid werkers, word 
informele personeelevaluering onmoontlik en ontstaan die behoefte aan 
formele personeelevaluering ten einde inligting te bekom op grond 
waarvan besluite oor byvoorbeeld bevordering gemaak kan word. (Schick 
1980:47.) 
Die belangrikheid van 'n studie van personeelevaluering word nie slegs 
deur die rol daarvan in personeeladministrasie, die prominente 
wat in die literatuur daaraan gegee word en groter wordende 
lings bepaal nie. Swak ekonomiese toestande en opvallende 
ontevredenheid met die koste van owerheidsdienste het hernude 
stelling in personeelevaluering in die openbare sektor tot 
Personeelevaluering word beskou as 'n instrument om verhoogde 









Waar personeelevaluering voorheen in biblioteke tot die klerklike 
poste beperk was, word die toepassing van personeelevaluering in een 
of ander vorm op professionele biblioteekpersoneel al hoe noodsaak-
liker en algemeen (Kroll 1983:27). 
In 'n doeltreffende akademiese biblioteek kan die 
personeel die waardevolste hulpbron wees - belangriker 
enkele komponent hetsy boeke, katalogus of dokumente. 
professionele personeel is 'n sleutel komponent van 'n 
biblioteek. Ten einde 'n vlak van dienslewering te 
professionele 




maksimum toegang tot inligting moontlik gemaak word, vereis professio-
nele personeel wat goed opgelei, hoogs gemotiveerd en hulpvaardig is. 
Die bevordering van hierdie situasie is 'n voortgesette doel van die 
toesighouers. Personeelevaluering is dan ook een van die middele ter 
bereiking van hierdie doelwit. (Berkner 1979:335-344.) 
In Suid-Afrika beleef universiteite as deel van die openbare sektor 
weens die swak ekonomiese situasie, 'n afplatting in finansiele steun 
(Potchefstroomse Universiteit vir Christelike Hoer Onderwys 1987:173). 
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Hierdie afname in finansiele steun het 'n besondere uitwerking op 
akademiese biblioteke as gevolg van 
(a) die aanskaffing van biblioteekmateriaal wat onder ongekende hoe 
inflasiekoers gebuk gaan; 
(b) beperkings op biblioteekbegrotings; en 
(c) die al grater wordende vraag na biblioteekdienste. 
Genoemde faktore veroorsaak ongekende uitdagings aan biblioteekperso-
neel. Die negatiewe aspekte hiervan is ooglopend, maar hierdie 
situasie bied .aan biblioteke die geleentheid om die wyses waarop hulle 
funksioneer te hersien in 'n paging om 'n vernuwing in doelgerigtheid 
te kry en nuwe metodes en prosedures te ontwikkel ten einde priori-
teite te identifiseer en na te streef. Die finansiele insinking wat 
akademiese biblioteke tans beleef, is soos voorheen al gebeur het, 'n 
primere mag in die hernude belangstelling van akademiese biblioteke in 
personeelevaluering. Soos wat finansiele hulpbronne skaarser word en 
diensvereistes, inligtinguitset en inflasionere druk toeneem, sal 
biblioteke slegs hulle diensdoelwitte kan verwesenlik deur die maksi-
male benutting van hulle menslike hulpbronne. Gepaardgaande met die 
finansiele druk is die hoe koste verbonde aan personeel, in die vorm 
van vergoeding, in verhouding tot ander biblioteekuitgawes, 'n faktor 
wat dit noodsaak dat die produktiwiteit en benutting van elke perso-
neell id van tyd tot tyd gemonitor sal word. 'n Doeltreffende perso-
neelevalueringstelsel is 'n sleutel komponent in die vermoe van 
universiteitsbiblioteke om die kennis, vaardighede en vermoens van 
personeel effektief aan te wend en aktief te verhoog waardeur maksi-
male produktiwiteit bewerkstellig kan word. (Creth & Duda 1981:276; 
Evans & Rugaas 1982:61-2; Maloney 1977:1-2.) 
Daar word dus om 'n aantal redes in beide die private en openbare 
sektore toenemend klem op personeelevaluering geplaas. Ten spyte 
hiervan word tog gevind dat weinig instellings tevrede blyk te wees 
met die personeelevalueringstelsel wat hulle gebruik en dat verskeie 
instellings onwetenskaplik te werk gaan omdat hulle nie weet wat 
personeelevaluering vir die instelling kan beteken nie. Daar blyk uit 
die literatuur 'n groot verskil in mening oor personeelevaluering te 
wees, wat strek van ontevredenheid met 'n evalueringstelsel tot kommer 
oor betroubaarheid en geldigheid van evaluerings. Personeelevaluering 
• bly egter steeds een van die delikaatste, moeilikste en dikwels 
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emosioneelste funksies van personeeladministrasie. (Hays & Kearney 
1983:119.) Dit is geen maklike taak om 'n werker se werkverrigting 
objektief te evalueer nie, maar die werklikheid is dat binne instel-
lings besluite oor personeel geneem moet word. Die vraag is dus nie, 
of personeelevaluering moet plaasvind of nie, omdat dit in elk geval 
plaasvind hetsy formeel of informeel. Die kernvraag is of personeel-
evaluerings behoorlik uitgevoer word en of die doelwitte waarvoor dit 
ingestel is, verwesenlik word. (Bushardt & Schnake 1981:41.) Die 
vraag word gevra of dit nie gebeur dat groot bedrae geld aan per-
soneelevaluering bestee word met onder andere die doel om werknemers 
te vergoed, te motiveer, produktiwiteit te verhoog en terugvoer te 
verseker nie, terwyl die resultaat dan is dat werknemers ontmoedig, 
ontevrede en dikwels ongemotiveerd gelaat word (Deets & Tyler 
1986:50). Daar is bevind dat vele personeelevalueringstelsels nie die 
verwagte voordele soos verbeterde kommunikasie en verhoogde produkti-
witeit, oplewer nie (Finn & Fontaine 1984:335; Marcoulides & Mills 
1988:105). 
Alhoewel 'n doeltreffende personeelevalueringstelsel nie doeltreffende 
werkverrigting verseker nie kan 'n ondoeltreffende personeelevalue-
ringstel sel 'n stremmende uitwerking op vele aspekte he (Girard 
1988~89). 
'n Stuqie _ _yan personeelevaluering in 'n universiteitsbiblioteek kan 
dus gemotiveer word op grond van die: 
(i) alomteenwoordigheid van evaluering hetsy formeel of informeel 
in alle instellings; 
(ii) aktualiteit daarvan soos in literatuur weerspieel word; 
(iii) kernrol van personeelevaluering in personeeladministrasie; 
(iv) ongunstige ekonomiese toestand met sy besondere implikasies vir 
dienslewering deur universiteitsbiblioteke; en 
(v) al groter wordende universiteitsbiblioteke met hul behoefte aan 




Die ~.~ag .. '".ontstaan egter ho~ personee l eval ueri ng moet geski.~d ten 
einde die gestelde doelwitte te probeer verwesenlik, aan watter 
vereistes behoort 'n personeelevalueringstelsel te voldoen en op welke 
wyse behoort so 'n stelsel ge1mplementeer en instand gehou te word. 
1.2 BEGRENSING VAN DIE ONDERWERP 
Hierdie studie fokus op die evaluering van professionele personeel in 
die Departement Biblioteekdienste van die Universiteit van Suid-
Afrika. Omdat op professionele personeel gekonsentreer word, word 
ander kategoriee personeel binne die Departement Biblioteekdienste 
buite rekening gelaat. Organisatoriese duidelikheid vereis dat van 
daardie komponente van die Universiteit van Suid-Afrika wat 'n invloed 
op personeelaangeleenthede rakende die professionele personeel in die 
Departement Biblioteekdienste het, kennis geneem word. Voorts sal 
slegs daardie aspekte van die bree personeelbeleid van die Universi-
teit van Suid-Afrika wat 'n invloed het, of betrekking het op perso-
neelevaluering van die teikengroep, aangespreek word. 
Bestudering van personeelevaluering behels die milieu waarin dit 
plaasvind; historiese ontwikkeling daarvan; die doelwitte daarvan; 
tegnieke vir evaluering; partye betrokke; frekwensie van evaluering; 
die evalueringsproses te wete insameling van gegewens, verslagdoening 
en instandhouding; vraagstukke van personeelevaluering; bekendmaking 
van resultate deur die evalueringsonderhoud; die gebruik of rol van 
die resultate in personeeladministrasie sowel as die vereistes vir 
sukses met personeelevaluering (Lopez 1968:ix). In die literatuur 
bestaan omvattende uiteensettings van tegnieke vir evaluering van 
personeel soos byvoorbeeld grafiese aanslagskale, asook die voor- en 
nadele verbonde aan hierdie tegnieke (Al-Ghaith 1988:173-206; Bryant 
1987:114-125; Carroll & Schneier 1982:101-127; Henderson 1984:160-198; 
Holden 1986:255-265; Klingner & Nalbandian 1985:258-264; Mathis & 
Jackson 1988:314-324; Mondy & Noe III 1987:376-390; Sherman, Bohlander 
& Chruden 1988:264-274). Omdat 'n aanbieding van tegnieke nie 'n 
bydrae tot die doel van die studie sal lewer nie, word aandag nie aan 
personeelevalueringtegnieke gegee nie. 
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1.3 DOEL VAN STUDIE 
Die doel van die studie is om die bestaande personeelevalueringstelsel 
vir die professionele personeel in die Departement Biblioteekdienste 
van die Universiteit van Suid-Afrika te ondersoek en aanbevelings, 
indien dit nodig gevind word, daaromtrent te maak. 
1.4 PROBLEEMSTELLING 
Met inagneming van die doel van die studie, word met hierdie studie 
gepoog om die volgende navorsingsvrae oor die bestaande personeel-
evalueringstelsel vir professionele personeel in die Departement 
Biblioteekdienste te beantwoord. 
(i) Wat is die aard van die bestaande personeelevalueringstelsel? 
Hier sal onder andere gevra word: wat is die werkverrigting-
standaarde, weet die ondergeskiktes wat van hulle verwag word, 
vind na-evalueringsonderhoude plaas en wat is die uitwerking 
van die deelname of nie-deelname deur werknemers aan die daar-
stel van werkverrigtingstandaarde? 
(ii) Watter persepsies het toesighouers en ondergeskiktes van die 
bestaande personeelevalueringstelsel? Deel hulle dieselfde 
persepsies? 
(iii) Tot watter mate word evaluering uitgevoer op 'n wyse bevredig-
end vir evalueerders en geevalueerdes en word dit deur beide 
groepe gesien as dat dit positiewe resultate lewer? 
(iv) Wat is die houding van die professionele personeel ten opsigte 
van die bestaande personeelevalueringstelsel? 
(v) Tot watter mate is die bestaande personeelevalueringstelsel 
doeltreffend? 
(vi) Sal die professionele personeel die gedagte van die ontwikke-
ling van 'n nuwe personeelevalueringstelsel ondersteun? 
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Die volgende hipoteses is uit die bogenoemde vrae ontwikkel en word in 
die studie getoets. 
Hipotese 1 
Ondergeskiktes wat deel het in die stel van werkverrigtingstandaarde 
sa l: 
(a) meer tevrede wees met hulle toesighouer; en 
(b) beter verhoudinge met hulle toesighouers handhaaf as ondergeskik-
tes wat die geleentheid ontse word. 
Die rasionaal vir hierdie hipotese is dat die doeltreffendheid van 'n 
personeelevalueringstelsel in dieselfde mate be1nvloed word deur 
aanvaarding van die stelsel deur die gebruikers daarvan as deur die 
tegniese betroubaarheid van die stelsel (Cascio & Awad 1981:406). 
Aanvaarbaarheid kan onder andere deur verstaanbaarheid en openhartig-
heid be1nvloed word. Verwerping van 'n personeelevalueringstelsel 
spruit dikwels uit gebrek aan begrip. Werknemers moet byvoorbeeld die 
standaarde waaraan hulle gemeet word begryp sodat hulle vooraf kennis 
het van wat van hulle verwag word. (Wells 1982:777-778.) 
Aanvaarbaarheid word verder be1nvloed deur openhartigheid, asook deur 
deelname aan en samewerking in die ontwikkeling van 'n personeeleva-
lueringstelsel wat bepaling van werkverrigtingstandaarde insluit. 
Kundiges soos onder andere Sashkin (1981:45) huldig die mening dat 
werknemerdeelname in die evalueringsproses nie net die verbondenheid 
van die werknemer aan die stelsel verhoog nie, maar dat as gevolg van 
die gemeenskaplike bespreking, die verhoudinge tussen ondergeskikte en 
toesighouer ook versterk word. 
Teenoorgesteld, indien werknemers nie betrek word in die personeeleva-
lueringstel sel nie kan dit negatiewe gevolge he. 
Hipotese 2 
Daar is 'n teenstrydigheid tussen die rol wat personeelevaluering ten 
opsigte van bepaalde funksies behoort te speel en die rol wat perso-
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neelevaluering tans in hierdie funksies speel. 
Die rasionaal vir hierdie hipotese is dat 'n personeelevalueringstel-
sel ten einde doeltreffend te kan wees aanvaarbaar moet wees. Aan-
vaarbaarheid word onder andere deur nut of bruikbaarheid be1nvloed. 
Die personeelevalueringstelsel sal dus slegs suksesvol wees in daardie 
mate waarin toesighouers en ondergeskiktes oortuig is dat dit in hulle 
behoeftes voorsien en 'n raamwerk vir doeltreffende en regverdige 
besluitneming bied. (Kirkpatrick 1984:39.) 
Die siening word gehuldig dat indien toesighouers van oordeel is dat 
die personeelevalueringstelsel hulle in staat stel om ondergeskiktes 
te beoordeel, hulle oor hulle prestasies in te lig en hulle help om 
hulle prestasies te verbeter, sal die toesighouer hoe prioriteit aan 
die personeelevaluering heg en sal dit doeltreffend wees (Kirkpatrick 
1984:39). 
Die doelwit met personeelevaluering kan onder andere wees om bestuurs-
doelwitte aan werknemers bekend te maak, werknemers te motiveer om 
hulle werkverrigting te verbeter, en om gelyke toekenning van vergoed-
ing soos salarisverhoging en bevordering te bewerkstellig (Klingner & 
Nalbandian 1985:254-255). 
Hipotese 3 
Die meerderheid van die professionele personeel sal 'n negatiewe 
houding teenoor die bestaande personeelevalueringstelsel he. 
Gebrek aan werknemerdeelname in die evalueringsproses en geslotenheid 
ten opsigte van die daarstelling van 'n evalueringstelsel kan 'n 
negatiewe invloed op die houding van personeel tot gevolg he (Cascio 
1982:367-375; Sherman et al. 1988:258). 
Hipotese 4 
(a) Die meerderheid van die ondergeskiktes in die teikengroep sal die 
bestaande personeelevalueringstelsel met 'n nuwe stelsel wil 
vervang. 
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(b) Die meerderheid van die toesighouers in die teikengroep sal nie 
ten gunste van die vervanging van die bestaande personeelevalue-
ringstelsel met 'n nuwe stelsel wees nie. 
Die rasionaal hier is dat waar die ondergeskiktes moontlik kan baat by 
die wysiging van die bestaande personeelevalueringstelsel die toesig-
houers verandering sal teenstaan omdat hulle met die bestaande stelsel 
vertroud is. 
Toesighouers se weerstand kan toegeskryf word aan die volgende: 
Traagheid. 'n Aangebore begeerte om die status quo te behou 
selfs wanneer bestaande prosedures swak is. Traagheid is die 
geneigdheid om dinge op die tradisionele wyse te wil doen. 
Onsekerheid of vrees vir die onbekende. Afgesien van hoe sleg 
die bestaande prosedure mag wees, is dit ten minste bekend hoe 
die stelsel funksioneer. 
(Stanislao & Stanislao 1983:75.) 
1.5 METODE VAN STUDIE 
Die studie is beskrywend en ontledend van aard en as sulks voldoen dit 
aan die vereistes van wetenskaplikheid omdat dit onder andere die taak 
van die wetenskap is om onder andere om te beskryf en te verklaar 
(Smit 1985:1; Rudner 1966:8). Paslike teoretiese funderings word vir 
tersaaklike aspekte van personeelevaluering aangebied. 
1.6 VERSAMELING VAN INLIGTING 
Inligting is ingesamel deur vraelyste aan die professionele personeel-
lede in die Oepartement Biblioteekdienste van die Universiteit van 
Suid-Afrika te stuur en persoonlike onderhoude met bepaalde personeel-
lede in die Oepartement Biblioteekdienste en die Oepartement Personeel 
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van die Universiteit van Suid-Afrika te voer. Ander inligting is 
vanuit geselekteerde sekondere bronne, soos in die bronnelys aangedui, 
verkry. 
1.7 VERWYSINGSTEGNIEK 
Die Harvardmetode sal as verwysingstegniek gebruik word. Dit wil se 
die naam van die outeur, die jaar waarin die betrokke bron uitgegee is 
en die bladsynommer sal in die teks verskyn. Hierdie gegewens word 
ook in 'n bronnelys alfabeties volgens outeursnaam aan die einde van 
die geskrif weergegee. (Burger 1992:23-76.) 
1.8 TERMINOLOGIESE ASPEKTE 
In die literatuur word die term personeelevaluering algemeen gebruik 
om na die beoordeling van werkverrigting te verwys. Volgens Mathis en 
Jackson (1982:206) staan die beoordeling van werkverrigting ook bekend 
as werknemerbeoordeling, merietebepaling, prestasiebeoordeling, 
prestasie-oorsig, prestasie-evaluering en resultaatbeoordeling. 
Vir die doel van hierdie studie word die volgende omskrywing van 
personeelevaluering as voldoende geag. 
' ... a formal, structured system of measuring, evaluating, and 
influencing an employee's job-related attributes, behaviors, and 
outcomes, as well as level of absenteeism, to discover how 
productive the employee is and whether he or she can perform as 
or more effectively in the future so that the employee, the 
organization, and society all benefit' (Schuler 1987:212-213). 
Ten einde die lees van die studie te vergemaklik, sal tensy direk 
aangehaal of na wetgewing verwys word, voortaan van die erkende 
afkorting Unisa gebruik gemaak word wanneer na die Universiteit van 
Suid-Afrika verwys word. Alle getalle sal ook in syfers aangedui 
word. 
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1.9 INHOUD VAN DIE PROEFSKRIF 
Hoofstuk 2 van hierdie studie is 'n selektiewe verkenning van verband-
houdende literatuur ten einde 'n historiese perspektief van personeel-
evaluering as aktiwiteit te verkry en agtergrond kennis van die 
onderwerp te bekom. In hoofstuk 3 word die teoretiese onderbou van 
personeelevaluering aangebied. 'n Model vir die ontwikkeling, imple-
mentering en instandhouding van 'n personeelevalueringstelsel word aan 
die hand van bestaande model le ontwikkel. In hoofstuk 4 word die 
konteks waarin die studie plaasvind, aangetoon. Dit vereis dat op die 
personeelbeleid van Unisa gelet word asook hoe hierdie beleid ten 
opsigte van personeelevaluering in die praktyk in die Departement 
Biblioteekdienste manifesteer. Die struktuur van Unisa en die Departe-
ment Biblioteekdienste word uiteengesit en die organisatoriese pla-
sing, doel en funksies van die Departement binne Unisa word nagegaan. 
In hoofstuk 5 word die navorsingsontwerp, die metodes van navorsing, 
metodes van data-insameling en metodes van data-ontleding ondersoek 
ten einde bepaalde metodes aan te wend om die bestaande personeel-
evalueringstelsel vir professionele personeel in die Departement 
Biblioteekdienste te ondersoek. Die bevindings gegrond op die inge-
samelde data word in Hoofstuk 6 aangebied. 'n Samevatting, gevolg-
trekkings waartoe op grond van die teoretiese onderbou en resultate 
van die empiriese navorsing gekom is en aanbevelings word in hoofstuk 
7 aangebied. 
HOOFSTUK 2 
OORSIG VAN RELEVANTE LITERATUUR 
2.1 INLEIDING 
Hoewel 'n volledige literatuurverkenning buite die bestek van hierdie 
studie val, is 'n selektiewe verkenning vir die volgende redes nodig: 
(i) Om 'n historiese perspektief van personeelevaluering as aktiwi-
teit te verkry. Daar sal gelet word op watter navorsing oor 
personeelevaluering gedoen is, watter aspekte daarvan bestudeer 
is, watter benaderings gevolg is, die resultate wat behaal is 
en probleme wat ondervind is. 
(ii) Ten einde kennis te bekom van navorsingsprosedures wat in die 
verlede gebruik is sodat 'n model gevind kan word wat in bestaan-
de of aangepaste vorm vir hierdie studie gebruik kan word. 
(iii) Ten einde agtergrondkennis oor die onderwerp te bekom sodat 'n 
wetenskaplik aanvaarbare motivering vir die studie en probleem-
stelling aangebied kan word. 
2.2 SELEKTERING VAN RELEVANTE LITERATUUR 
'n Seleksie van relevante literatuur is uit die volgende indekse en 
databasisse verkry: 
Sage Public Administration Abstracts. 
Documentation in Public Administration. 
Library Literature. 
PAIS (Public Affairs Information Service 
International). 
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Repertorium van Suid-Afrikaanse Tydskrifartikels. 
Gesamentlike Katalogus van Proefskrifte en Verhandelinge van die 
Suid-Afrikaanse Universiteite 
Dissertations Abstract International. 
Wat navorsing betref, word die riglyn van Allen (1974:21) aanvaar dat 
indien navorsing oor 
plaasgevind het nie, 
'n onderwerp nie in die voorafgaande vyf jaar 
voldoende verandering moontlik is om navorsing 
oor die onderwerp te regverdig. 
Die oorsig van relevante literatuur sal gedoen word aan die hand van 
'n indeling van die bronne in literatuur oor personeeladministrasie en 
literatuur oor biblioteek- en inligtingkunde. Slegs literatuur wat 
spesifiek op die onderwerp of 'n aspek daarvan betrekking het, sal 
ingesluit word. Die aanbieding sal chronologies daardie bronne 
insluit wat as hoogtepunte in die historiese ontwikkeling van perso-
neelevaluering beskou word en wat deur ander outeurs, om welke rede 
ookal, as gesaghebbende bronne bevind is. 
Op grond van die aanvaarding van die riglyn van Allen, word wat rele-
vante aspekte van hierdie studie betref, veral bronne van die vyf-jaar 
tydperk 1984-1988 aandag aan gegee. 
2.3 INLIGTING VERKRY UIT LITERATUUR OOR PERSONEELADMINISTRASIE 
'n Historiese oorsig van personeelevaluering is nodig ten einde die 
huidige personeelevalueringspraktyke te probeer verstaan en gefundeer-
de projeksies oor die toekoms te probeer maak. Daar is dan ook, ten 
spyte van uiteenlopende menings, 'n logiese progressie oor die jare in 
die literatuur oor personeelevaluering. Dit is dus aangewese om die 
historiese verloop in vier tydperke aan te bied, te wete ontstaan en 
vroee ontwikkeling, die laat vyftiger- en sestigerjare, die sewenti-
gerjare en die tagtigerjare. 
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2.3.l Ontstaan en vroee ontwikkeling van personeelevaluering 
So vroeg reeds soos die derde eeu na Christus, het keisers van die Wei 
Dinastie 'n Keiserlike Evalueerder in diens geneem om die werkverrig-
ting van die Keiserlike familielede te evalueer. Die Chinese filosoof 
Sin Yu se kritiek teen die stelsel dui op kritiek wat steeds oor 
personeelevaluering gehoor word, wanneer hy soos volg skryf: 
'The Imperial Rater of Nine Grade seldom rates men according to 
their merits, but always according to his likes and dislikes' 
(Patten 1977:352). 
Owen het personeelevaluering in die 18de eeu in die Skotse katoen-
meulens begin toepas. By elke werker se werkplek het 'n gekleurde 
blokkie gehang wat verskillende grade van werkverrigting aangedui het. 
So was, wit vir uitstekend, geel vir goed, blou vir onverskilligheid 
en swart vir swak. (Banner & Cooke 1984:328.) 
In die Verenigde State van Amerika is formele personeelevaluering in 
1813 in die leer en in 1842 in alle owerheidsinstellings ingestel 
(Lopez 1968:27-29). 
Die belangstelling na die Eerste Wereldoorlog in taakevaluerings-
tegnieke, in veral die Verenigde State van Amerika, het spoedig tot 
die logiese stap van evaluering van die individu wat die taak verrig, 
gelei. In die twintiger- en dertigerjare van hierdie eeu is evalu-
ering egter tot die senior personeel beperk en is uitgevoer ten einde 
individue met potensiaal vir ontwikkeling te identifiseer. Tot die 
vroee vyftigerjare is die werker se persoonlikheid eerder as sy 
werkverrigting of vermoe beoordeel. Die redes hiervoor blyk hoofsaak-
lik te gewees het, die probleem verbonde aan die evaluering van 
werkers in die top echelon en die waargenome behoefte dat sodanige 
uitvoerende amptenare oor die vermoe moet beskik om gesonde mensever-
houdinge te handhaaf ten einde goeie leiers te kon wees. (Fletcher & 
Williams 1985:5-6.) 
In beide die Verenigde State van Amerika en Groot-Brittanje is in die 
genoemde jare die belangrikheid van terugvoering na die evaluering 
beklemtoon, maar om verskillende redes. In Groot-Brittanje was die 
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doel met terugvoering om werknemers te laat besef dat hulle belangrik 
is en hulle aan te spoor om harder te werk. In die Verenigde State 
van Amerika is daar egter aanvaar dat gelukkige werkers noodwendig 
produktiewe werkers is en dat indien die werker weet waar hy staan hy 
gelukkiger en dus produktiewer sal wees. (Fletcher & Williams 
1985:6.) 
2.3.2 Die laat vyftiger- en sestigerjare 
Teen die laat vyftigerjare van hierdie eeu is die evalueringstelsels 
oral gekenmerk deur gebruik van die rangskikkingtegniek en beklemto-
ning van persoonlikheidseienskappe. Die belangrikste ontwikkelinge 
wat betref personeelevaluering het in die Verenigde State van Amerika 
plaasgevind. Die eerste van hierdie ontwikkelinge in die laat vyftig-
erjare was die publikasie in 1957 van 'n artikel van McGregor (1957:-
89-94). Hy wys op die huiwering van toesighouers om kritiese terug-
voering aan ondergeskiktes te gee. Dit is omdat toesighouers uit-
sprake oar persoonlikheidseienskappe moes gee wat vir hulle as mens-
like wesens onaanvaarbaar is. Hy het die toenemende twyfel oar 
hierdie benadering tot evaluering uitgewys. Hy is deur ander sosiale 
wetenskaplikes wat die waarde van negatiewe terugvoering bevraagteken 
het, ondersteun. (Fletcher & Williams 1985:7.) McGregor se denke 
behels vervanging van persoonlikheidsevaluering met werkverrigting-
evaluering waarin hy Drucker se 'doelwitbestuur' inkorporeer (McGregor 
1957:91). Hiervolgens moet die individu geevalueer word aan die hand 
van 'n stel doelwitte (Fletcher & Williams 1985:7). McGregor gaan 
verder en staan 'n deelnemende benadering van evaluering voor wat 'n 
sterk element van selfevaluering insluit. Die rol van die evalueerder 
is gevolglik eerder hulpverlener, as regspreker. Met ander woorde die 
individu word bygestaan in die formulering van sy eie doelwitte asook 
in die bepaling van die mate waarin die doelwitte bereik kan word. 
Personeelevaluering sou dus toekomsgeorienteerd wees in teenstelling 
met vroeere evaluerings waar die klem op die verlede gerig was. Die 
gevare verbonde aan die gebruik van 'n enkele evalueringsmetode in die 
nastrewing van verskillende doelwitte word oak uitgewys. (McGregor 
1957:93-94.) 
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In 1960 wys McGregor daarop dat die antwoord op 'n evalueringsvorm net 
soveel die resultaat van die toesighouer se psigologiese samestelling 
as van die ondergeskikte se werkverrigting is; en dat deur redelike 
eenvoudige prosedures en veiligheidsmaatreels teen vooroordele en 
partydigheid daar te stel, dit waarskynlik redelik is om te verwag dat 
tussen uitstaande, 
onderskei kan word. 
goeie, bevredigende en onbevredigende werkers 
Die waarde van terugvoering en die evaluerings-
vorm gebaseer op persoonlikheidseienskappe en voorkoms word weer eens 
betwyfel. Die behoefte om 'n groep werkers vir groepprestasie te 
beloon word op gewys. (McGregor 1960:82.) 
In navorsing oor personeelevaluering in die tydperk na McGregor se 
geskrifte, is sy mening grootliks verdedig. Soortgelyke menings is 
deur Maier (1958:27-40) uitgespreek. Maier beskryf die verdedigende 
reaksie wat kritiek by geevalueerdes ontlok en hoe dit die kanse op 
konstruktiewe na-evalueringsoptrede verminder. Maier staan 'n deelne-
mende, probleemoplossende benadering tot evaluering voor. Sowel die 
evalueerder as die geevalueerde identifiseer die probleme verbonde aan 
'n taak verrig in 'n afgelope jaar en probeer gesamentlik oplossings 
daarvoor vind. Die onus rus egter op die geevalueerde om leiding te 
neem. Die rasionaal hiervoor is dat 'n werker eerder optrede wat 
hyself beplan het, sal implementeer. Maier is meer spesifiek as 
McGregor oor die onversoenbare rolle van hulpverlener en regspreker 
wat evalueerders in die evalueringsonderhoud moet vertolk. Die mening 
word gehuldig dat beide funksies nie tydens 'n enkele onderhoud 
uitgevoer kan word nie. 
Allen wys op die gevaar indien persoonlike kundigheid die enigste 
maatstaf vir evaluering is. Dit is wanneer die werker slegs op sy eie 
werk ten koste van die instelling as geheel konsentreer. Hy vind dit 
nodig dat groepprestasie erkenning moet kry. Daar is egter slegs op 
die evaluering van hoer vlakke van personeel gekonsentreer. (Allen 
1964:328-329.) 
Voorafgaande sienings word verder deur navorsing en ondersoeke in 
hierdie tyd in meerdere of mindere mate ondersteun deur Blake en 
Mouton (1964), McClelland (1965:6-24), Meyer en French (1965:124) en 
Likert (1967). Blake en Mouton plaas klem op doelwitbestuur terwyl 
McClelland horn teen die aanwending van vergoeding as motiveerder 
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uitspreek. Meyer en sy kollegas by die General Electric Company of 
America het deur 'n reeks ondersoeke bevestig dat evalueringsonder-
houde wat poog om sowel terugvoering te gee as 'n verhoging in die 
ondergeskikte se aansporing en as sodanig in sy werkverrigting, teweeg 
te bring, geneig is om ontmoedigend te wees en weinig of geen verande-
ring in gedrag teweeg te bring nie. Kritiek tydens die onderhoud het 
geblyk veral skadelik en negatief te wees veral as evaluering aan 
vergoeding gekoppel is. Op grond van hierdie studies het Meyer en sy 
kollegas voorgestaan dat vergoeding so ver as moontlik van evaluering 
geskei moet word. Hulle is van mening dat daar eerder 'n reeks van 
werkbeplanning- en hersieningonderhoude behoort plaas te vind. 
Hierdie siening het van die tradisionele siening daarin verskil dat: 
daar meer dikwels bespreking van werkverrigting is; 
geen opsommende uitsprake of beoordelings gemaak is nie; 
bespreking van vergoeding afsonderlik gehanteer is; en 
die klem op deelnemende doelwitbepaling en probleemoplossing 
geplaas is, soos ook deur Maier en McGregor, voorgestaan. 
Likert (1967:126) het in sy publikasie horn teen die tradisionele 
na-evalueringsamesprekings uitgespreek op grond van 'n studie waarin 
hy bevind het dat die samesprekings 'n negatiewe ervaring vir die 
oorgrote meerderheid personeel was. 
Die afleiding kan dus gemaak word dat teen die einde van die sestiger-
jare daar 'n aansienlike verandering in denke oor personeelevaluering 
ingetree het. Daar is besef dat by evaluering die doelwitte van die 
instelling en van die individu nie noodwendig ooreenstem nie. 
nie langer aanvaar dat werkverrigtingterugvoering noodwendig 
Daar is 
tevrede-
ner of doeltreffender werkverrigting deur ondergeskiktes lewer nie. 
Die fokus in evaluering het toenemend van beoordeling van persoonlik-
heid na evaluering van werkverrigting en doelwitbepaling verskuif. 
Daar was 'n groter bewustheid dat tradisionele evalueringspraktyke 
gepoog het om te veel te bereik en dat die koppeling met vergoeding 
waarskynlik teenproduktief was. Die voordele verbonde aan 'n deel-
nemende, probleemoplossende benadering is al meer besef. 
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2.3.3 Die sewentigerjare 
Navorsing en publikasies oor personeelevaluering in die sewentigerjare 
het die gevolgtrekkings waartoe in die sestigerjare geraak is, onder-
steun en daarop uitgebrei eerder as om enige fundamentele nuwe rig-
tingwysers aan te dui. Voorbeelde van sodanige navorsing en publika-
sies was onder andere die van Odiorne (1970), Thompson en Dalton 
(1970:149-157), Oberg (1972:61-67), Levinson (1973) en Kane en 
Lawler (1979:425-478). Odiorne (1970:174-177) het op die doelwitbe-
stuurtegniek uitgebrei en horn teen die konvensionele tegnieke soos die 
beoordeling aan die hand van persoonlikheidseienskappe uitgespreek. 
Thompson en Dalton (1970:149-157) verdedig die doelwitbestuurtegniek 
op grond daarvan dat dit toekomsgerig is eerder as om op foute van die 
verlede te fokus. Oberg (1972:61-67) gee 'n bruikbare opsomming van 
standaardtegnieke en die toepaslikheid daarvan. 
Levinson (1973:99-107) het op die bogenoemde evalueringspraktyke 
uitgebrei en was van mening dat 'n evalueringstelsel voorsiening 
behoort te maak vir die evaluering van toesighouers deur die onderge-
skiktes, dat toesighouers vir die ontwikkeling van hulle ondergeskik-
tes beloon behoort te word en dat dit wenslik is dat gelykes hulle 
interwerkgroep en die effektiwiteit in die uitvoering van hulle 
kollektiewe taak moet kan meet. 
Kane en Lawler (1979:425-478) wys op die belangrikheid van inligting 
oor werkverrigting in besluitneming oor menslike hulpbronadministra-
sie. Wat beklemtoon word is die rol wat personeelevaluering speel in 
werknemerberaad, bevordering, opleiding, ontwikkeling, salarisadmini-
strasie, potensiaalbepaling en daardeur in menslike hulpbron beplan-
ning, taak herontwerp, aansporing en die geldigverklaring van keurings-
en opleidingsprogramme. 
In die praktyk was daar in die sewentigerjare twee bepaalde tendense 
in personeelevalueringstelsels waarneembaar, te wete groter openheid 
in verslaggewing en 'n hoer mate van deelname deur ondergeskiktes in 
die evalueringsproses. 'n Verdere identifiseerbare ontwikkeling tydens 
die onderhawige tydperk was die opkoms van vakbondbelangstelling in 
evalueringspraktyke. Soos wat vakbonde invloedryker geword het en 
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personeel toenemend by georganiseerde verenigings in een of ander vorm 
betrokke geraak het, is evaluering gesien as 'n regverdige fokus vir 
vakbond bemoeienis. (Fletcher & Williams 1985:8-9.) 
2.3.4 Die tagtigerjare 
Aspekte van personeelevaluering wat in die tagtigerjare aandag geniet 
het is die volgende: 
2.3.4.1 Doelwitte 
Die wye reeks doelwitte waarvoor personeelevaluering aangewend kan 
word, word in die tagtigerjare ondersoek. Die belangrikheid van die 
doelwitte word in so 'n mate beklemtoon dat daar beweer word dat 
afgesien van die evalueringstegniek in gebruik, 'n duidelike begrip 
van die doelwitte van evaluering 'n beslissende invloed op die sukses 
van die evalueringstelsel het. (McAfee 1982:31-34.) Die sleutel tot 
sukses is nie watter vorm of tegniek gebruik word nie, maar die begrip 
wat die evalueerder van die doelwitte van die stelsel het (Sims, Veres 
III & Heninger 1987:40). 
Daar is 'n neiging by skrywers om die doelwitte van personeelevalue-
ring breedweg in twee kategoriee te plaas, naamlik: 
(i) vir besluitneming oor vergoeding vir werkverrigting in die 
verlede en 
(ii) vir die bepaling van ontwikkelingsareas vir toekomstige werkver-
rigtingsverbetering. 
(Clement 1984:36; Sherman et al. 1988:256.) 
Die vergoedingbesluit sluit in veranderinge in vergoedingsvlakke, maar 
het gewoonlik ook implikasies soos bevorderings, degraderings of selfs 
diensbeeindigings. Bepaling van die behoefte aan ontwikkeling het 
tradisioneel 
sluit ook in 
raadgewing. 
1985:181.) 
'n oorweging van opleidingsbehoeftes ingesluit. Dit 
hulp in loopbaanbeplanning en voorsiening vir personeel-
(Clement 1984:36; Holden 1986:250; Rabin et al. 
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Die bevordering van kommunikasie tussen toesighouer en ondergeskikte 
as doelwit word soms beklemtoon (Sherman et al. 1988:258). Ander 
doelwitte wat deur skrywers ge1dentifiseer word sluit in: die onderneem 
van personeeladministrasienavorsing (Klingner & Nalbandian 1985:254) 
menslike hulpbronbeplanning (Andrews 1987:307; Kroon 1986:386-7; 
Moore 1985:132-3) en die geldigverklaring van keuringsprosedures 
(Lutrin & Settle 1985:236; Moore 1985:132-133). 
'n Sintese van die sienings van 'n verskeidenheid van skrywers oor die 
doel van personeelevaluering kan as volg aangebied word: 
(a) Keuring vir aanvanklike aanstelling waar die ongeskikte uitgeska-
kel, die geskikte kandidate gekies en korrek geplaas word. 
(b) Evaluering van werkverrigting en potensiaal. Hieronder ressor-
teer doelwitte soos verduideliking van vereiste werkverrigting-
standaarde, identifisering van wyses waarop werkverrigting 
verbeter kan word byvoorbeeld deur opleiding, afrigting, raadge-
wing en ontwikkeling van werknemers, verbetering van toesighouer-
ondergeskikte verhoudinge, gebruik vir die motivering van die 
wenslikheid van besluite oor verhoogde vergoeding, volgorde van 
afdankings in tye van inkorting van personeel, dissiplinere 
optrede soos degradering of ontslag, werkrotering en oorplasings, 
bevorderings en loopbaan- en opvolgingbeplanning. 
(c) Navorsing. Die rol wat personeelevaluering in personeelnavorsing 
speel sal afhang van die aard van die navorsing. Verskeie 
skrywers beklemtoon die behoefte daaraan om personeelevaluering-
rekords vir die geldigverklaring van keurings- en opleidingspro-
sedure te gebruik. 
(Van den Bos 1988:84.) 
Belangriker as die genoemde wye reeks doelwitte in die vergoeding- en 
ontwikkelingskategoriee, is die kommer dat vergoeding- en ontwikke-
lingsdoelwitte dikwels bots (Clement 1984:36; Holden 1986:250; Rabin 
et al. 1985:181). Die opvatting word gehuldig dat personeelevaluering 
nie verskillende doelwitte gelyktydig kan nastreef nie (Siegel 1984:-
147). Navorsing het bevind dat waar personeelevaluering meesal 
aangewend word om meervoudige en diverse besluitnemingsbehoeftes te 
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bevredig, dit probleme kan veroorsaak omdat verskillende doelwitte 
botsende eise stel ten opsigte van die soort en kwaliteit inligting 
wat vereis word. Kommer word gevolglik uitgespreek dat instellings 
nog nie bepaal het wat hulle van personeelevaluering verwag nie en dat 
gepoog word om te veel met 'n enkele evaluering te bereik. (Yager 
1981:129-133.) 
2.3.4.2 Evalueringstelsels en -tegnieke 
England en Parle (1987:498-504) doen verslag oor navorsing oor perso-
neelevaluering waarin bevind word dat weinig sedert 1979 met betrek-
king tot die evalueringstelsels en -tegnieke wat gebruik word, ver-
ander het. Daar is bevind dat: 
(i) laervlak personeel formeel beoordeel word terwyl daar op hoer 
vlakke informeler evaluerings plaasvind; 
(ii) aanslagskale die gewildste metode vir evaluering van laervlak 
werknemers is, terwyl op hoer vlakke doelwitbestuur algemeen 
gebruik word; 
(iii) evaluering op die laer vlakke gewoonlik jaarliks plaasvind; 
en 
(iv) groter instellings begin om van gedraggeankerde evaluering-
skale, doelwitbestuur en kritieke insidente gebruik te maak. 
In die vroee tagtigerjare is 'n tendens tot die gebruik van meervou-
dige evalueringstegnieke waargeneem. Teen die verwagting in is ook 
bevind dat sover dit deelname van die werknemers betref, die tendens 
steeds is dat die ondergeskikte 'n passiewe rol in die evaluering 
speel. Daar is bevind dat evalueringstelsels dikwels hersien word. 
Die meeste veranderinge is egter evolusioner, bestaande uit toevoegings 
of weglatings. Kleiner betekenisvolle eerder as groot veranderinge 
word periodiek aangebring. (Teel 1980:296-297.) 
Die gewildheid van evalueringstegnieke wissel van tyd tot tyd. Waar 
doelwitbestuur in die vroee sewentigerjare groot aanhang geniet het, 
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geniet gedraggeankerde evalueringskale weer in die vroee tagtigerjare 
aanhang, terwyl die doeltreffendheid van doelwitbestuur vir personeel-
evalueringsdoeleindes terselfdertyd bevraagteken word. (Kondrasuk, 
1981:419-430; Sherman et al. 1988:266-7; Winstanley 1980:55-58.) 
Die volgende tegnieke word in die tagtigerjare algemeen gebruik: 
grafiese aanslagskale, rangorde, verpligte keuse, 
doelwitbestuur, werktoetsing en gedragsgeankerde 
(Klingner & Nalbandian 1985:258; Moore 1985:139-146). 
opstelverslae, 
evalueringskale 
Landy en Farr (1980:72-107) het bevind dat daar nie blywende voordeel 
in die gebruik van een bepaalde evalueringstegniek in die verhoging 
van evalueringsakkuraatheid is nie. 
Die gebruik van portuurevaluering kom in die tagtigerjare sterk na 
vore. Daar is ook 'n tendens van groepevaluering waar die toesig-
houer, ondergeskikte, kliente/verbruikers en kollegas in ander af-
delings gesamentlik die evaluering doen. (McEvoy, Buller & Roghaar 
1988:98-101.) 
Aandag word geskenk aan evalueringsentrums en die gebruik van gehalte-
kringe. Die mening word gehuldig dat indien die institusionele 
klimaat oop genoeg is sodat gehaltekringe suksesvol gebruik kan word 
vir die oplos van funksionele vraagstukke, dit ook 'n suksesvolle 
forum kan wees vir die bespreking van ontwikkelingsvraagstukke. Die 
mening word dan ook gehuldig dat die wye spektrum van sienings in die 
literatuur daarop dui dat die keuse van 'n evalueerder verband hou met 
die institusionele klimaat. Waar daar 'n oop en deelnemende benade-
ring gevolg word, sal 'n meervoudige evalueringsbenadering wat die 
werknemer self insluit, byval vind. Waar daar 'n outokratiese en 
geheimhoudingbenadering in 'n instelling gevolg word, kan verwag word 
dat evaluering slegs deur die toesighouer en hierargies hoer geplaaste 
individu gedoen sal word. In die eersgenoemde benadering sal die klem 
waarskynlik op die ontwikkeling van die werknemer val terwyl in 
laasgenoemde benadering die klem waarskynlik op vergoedingsaspekte van 
salaris en bevordering geplaas sal word. (Van den Bos 1988:129.) 
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2.3.4.3 Faktore wat die sukses van evaluering kan beinvloed 
Verskeie skrywers wys op faktore wat die sukses van evaluering kan 
be1nvloed. Daar is egter nie altyd eenstemmigheid oor die invloed al 
dan nie, van die faktore .. Daar is soos reeds daarop gewys individue 
wat van oordeel is dat om sukses te behaal dit 'n vereiste is dat 
evaluering van werkverrigting en bepaling van vergoeding sover moont-
lik geskei moet word (Girard 1988:89-90). Waar dit gaan om die 
deelname van werknemers word geargumenteer dat werknemers moet deel he 
aan die ontwikkeling van evalueringstelsels, dat toesighouers met die 
benadering vertroud gemaak moet word sodat hulle eerder die rol van 
raadgewer en minder die van kritiese regspreker sal speel (Fischer & 
Thomas 1982:24-26). 
Ten opsigte van terugvoering word daar beweer dat dit beslis gereeld 
moet plaasvind (Liden & Mitchell 1985:291-308). Die personeelevalue-
ringsfunksie moet soos die oorsig van finansiele transaksies wat 
maandeliks, kwartaalliks en jaarliks plaasvind, uitgevoer word 
(Clement 1984:41). Oor die volgorde van terugvoering is bevind dat 
wanneer positiewe voor negatiewe terugvoering gegee word, werknemers 
die boodskap in geheel as akkurater aanvaar. Dit blyk dat hulle 
grater waarde heg aan positiewe inligting wat vroeg in die evalu-
eringsonderhoud aangebied word (Stone, Gueutal & Mcintosh 1984:487-
506). 
Toesighouers se aanvaarding van 'n personeelevalueringstelsel is 
noodsaaklik. Daarby is dit nodig dat die vrese en defensiewe inge-
steldheid van toesighouers en van ondergeskiktes in die evaluerings-
onderhoud uitgeskakel word (Beer 1981:24-36; Nalbandian 1981:395; 
Rabin et al. 1985:184). Vir 'n tegnies betroubare personeelevalu-
eringstelsel om doeltreffend aangewend te word is vier gedragselemente 
noodsaaklik, te wete, vertroue, aanvaarding van die evalueringsfunksie 
deur die betrokkenes, opleidingsprogramme wat die menslike dinamiek in 
personeelevaluering erken en sensitiwiteit vir die werking van die 
stelsel (Nalbandian 1981:395-6; Sherman et al. 1988:263). 
Die evalueringsonderhoud het tot 'n mate navorsing in die tagtigerjare 
oorheers. Verskillende navorsers het gevolglik verskillende elemente 
van die onderhoud beklemtoon. Daar word onder andere beklemtoon dat 
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die toesighouer 'n ernstige ingesteldheid moet he om na die onderge-
ski kte te luister, dat hy begrip moet he vir hoe die ondergeskikte die 
terugvoering ontvang en dat hy horn van vooroordele moet weerhou 
(Brett 1981:61-66). 
Wat betref die implementering van 'n personeelevalueringstelsel, speel 
die inskakeling van toesighouers op alle vlakke, kommunikasie ter 
bekendstelling van die stelsel en opleiding van beide toesighouers en 
ondergeskiktes belangrike rolle (Cocheu 1986:48-55). Die atmosfeer in 
die instelling is 'n verdere faktor wat die sukses van 'n stelsel kan 
be1nvloed. Dit is noodsaaklik dat die leidinggewende individue die 
personeelevalueringstelsel openlik en doelbewus moet ondersteun 
(Nigro & Nigro 1986:283). 
Daar is in die tagtigerjare onder andere aandag gegee aan die invloed 
van die nie-verbale elemente op die personeelevalueringsproses. 
Vroeere navorsing oor personeelevaluering, veral die oor terugvoering 
en deelname, het die verbale in teenstelling met die nie-verbale 
elemente van kommunikasie beklemtoon (Penley & Hawkins 1985:309-326). 
Navorsing het bevind dat nie-verbale invloed selfs belangriker as 
verbale invloed kan wees. Die grootste groep nie-verbale verander-
1 ikes hou dan ook verband met die konteks waarbinne die personeeleva-
luering plaasvind veral die tydsberekening en doel van die evaluering 
en die atmosfeer in die instelling. (Clement 1987:14-27.) 
Die sukses van 'n personeelevalueringstelsel sal voorts deur die 
implementering van opvolgprosedures be1nvloed word. Indien 'n evalu-
eringstel sel terreine identifiseer waarop verbetering nodig is, hetsy 
van individuele werknemers of die stelsel self en korrektiewe stappe 
daarvoor beplan is, moet stappe ge1mplementeer word. Die literatuur 
beklemtoon dat alle partye in die evalueringproses 'n voortgesette 
verpligting het om planne ter verbetering van die stelsel te implemen-
teer. (Van den Bos 1988:134.) 
Daar is skrywers wat die mening huldig dat die vermoe van die toesig-
houer om die werklike oorsake van swak werkverrigting deur onderge-
skiktes te diagnoseer die sukses van personeelevaluering sal be1n-
vloed. Swak of verkeerde diagnose sou lei tot oneffektiewe regstel-
lingpogings. (Scott & Wexley 1985:117-127.) 
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2.3.4.4 Etiese vraagstuk 
Rakende die etiese vraagstuk is tot die gevolgtrekking gekom dat 
solank as wat 'n personeelevalueringstelsel regverdig, konsekwent en 
op almal in gelyke mate toegepas word, dit 'n regverdige instrument is 
waarvan die gebruik moreel regverdig kan word (Banner & Cooke 1984:327-
333). 
2.3.4.5 Aanwending van die rekenaar 
Die aanwending van die rekenaar is ook in die tagtigerjare ondersoek. 
Die mening is reeds in die begin van daardie dekade gehuldig dat met 
die dalende koste van rekenaarbergingsapparaat en vinniger sentrale 
prosesseerders, 'n totaal gerekenariseerde personeelevalueringmonite-
ringstelsel moontlik behoort te wees. Die voordele daaraan verbonde 
sou kon insluit maklike gebruikmaking, voorsiening van kwantifi-
seerbare resultate, grater objektiwiteit in die vergelyking van 
relatiewe werkverrigting, versekering van tydige evaluerings en 
voldoening aan beleidsvereistes. (Schick 1980:47-50; Perry, More & 
Parkison 1987:87.) 
2.3.4.6 Organisatoriese plasing 
Die organisatoriese plasing van die funksie van personeelevaluering 
het ook aandag geniet. Gebaseer op soortgelykheid van missie, taak en 
bruikbaarheid van inligting word geredeneer dat die personeelevalue-
ringfunksie aan 'n opleiding- en ontwikkelingseksie van 'n personeel-
departement opgedra behoort te word ongeag die organisatoriese bena-
ming (McAfee 1981:299). Hier moet onthou word dat personeelevaluering 
steeds die taak van elke leier of toesighouer is (of behoort te wees) 
en daarom deel van menslike hulpbronbenutting is. Die verantwoorde-
likheid vir die ontwikkeling van evalueringstelsels en koordinering 
van die implementering daarvan bly egter steeds gelee in die domein 
van menslike hulpbronadministrasie. (Van den Bos 1988:15.) 
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2.3.4.7 Evaluering van die personeelevalueringstelsel 
Daar is in die onderhawige dekade ook aandag 
personeelevalueringstelsels gegee. Riglyne 
aan die evaluering van 
aan die hand waarvan 
stelsels geevalueer kan word, is voorgestel. Daar word op gewys dat 
die invloed van die doel van evaluering en die aard van die take wat 
geevalueer word, in berekening gebring moet word. (Sashkin 1981:37-
49; Brinkerhoff & Kanter 1980:3-16.) 
2.3.4.8 Evalueringsvorms 
Die belangrikheid van die gebruik van 'n evalueringsvorm het in die 
tagtigerjare in so 'n mate afgeneem dat navorsing bevind het dat 
evalueringsvorms geen verskil maak aan hoe doeltreffend 'n evaluering-
stelsel funksioneer nie. Daar is bevind dat die ondersteuning van 
senior personeel van die stelsel 'n belangriker invloed op die sukses 
daarvan het. (Lawler, Mohrman & Resnick 1984:20-35.) 
2.3.4.9 Na-evaluering terugvoering 
Die belangrikheid van terugvoering en wel deur 'n evalueringsonderhoud 
kry in hierdie periode prominenter aandag en word gekenmerk deur 
algemene debatvoering en verskil van mening. Daar kan drie dimensies 
in terugvoering onderskei word, te wete frekwensie, met ander woorde 
hoe dikwels 'n onderhoud gevoer moet word, watter werkverrigtingareas 
op gefokus moet word (Andrews 1987:312) en styl. Met ander woorde hoe 
om die evalueringsonderhoud te voer en watter mate van deelname 
toegelaat moet word. Die situasiebenadering tot die onderhoud kom na 
vore en dan word soorte veranderlikes ge1dentifiseer wat die toesig-
houer in gedagte moet hou wanneer hy oor die benadering wat in 'n 
onderhoud gevolg moet word, besluit. Hierdie veranderlikes sluit 
onder andere in die doel van die onderhoud, persoonlike eienskappe van 
sowel die ondergeskikte as die toesighouer en die aard van die werk. 
(Clement & Stevens 1986:43-58; Baker 1984:74.) Dit blyk verder dat 
die gebruik van 'n onderhoud eenkeer per jaar onbevredigend is en dat 
daar 'n algemene behoefte bestaan dat dit meer dikwels moet plaasvind. 
Wat die benadering tot evalueringsonderhoude betref, bestaan verskille. 
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'n Wisselende graad van deelname deur ondergeskiktes kry voorkeur met 
erkenning aan die plek van die outokratiese benadering, met andere 
woorde weinig deelname deur die ondergeskikte, onder bepaalde omstan-
dighede. Die toesighouers word as diagnostici gesien wat daartoe in 
staat moet wees om veranderlikes te ontleed en hulle benadering 
dienooreenkomstig aan te pas. (Clement & Stevens 1986:57.) 
Wat betref die doel van die onderhoud, kan dit tweeledig van aard 
wees, te wete evaluering en bespreking van administratiewe besluite; 
en ook beraadslaging en ontwikkeling. Daar word dan ook gedebatteer 
oor of beide hierdie aspekte in een onderhoud moet of kan gehanteer 
word. In die literatuur word dikwels voorskrifte gevind oor onder 
andere hoe 'n evalueringsonderhoud gevoer moet word, wat die kenmerke 
daarvan moet wees, dat tydens die onderhoud doelwitte gestel moet word 
en die onderhoud 'n dialoog moet wees waaruit beide deelnemers iets 
moet leer wat betref die ondergeskikte se werkverrigting en verwagte 
toekomstige verbeteringe. (Baker 1984:74-78; Kroon 1986:390-391; 
Sherman 1988:277-278; Weitzel, 1987:18-23.) 
Die evalueringsonderhoud word dus gesien as 'n taakgerigte onderhoud, 
wat nie op persoonlikhede gerig moet wees nie en ook as 'n kritieke 
stap in die evalueringsproses waarin gewaak moet word teen die beklem-
toning van die negatiewe (Kroon 1986:138-9). Daarbenewens is die 
toekomsgerigtheid van die onderhoud belangrik (Lutrin & Settle 
1985:237). 
2.3.4.10 Opleiding van evalueerders 
Verskeie navorsers het tot die slotsom geraak dat die opleiding van 
evalueerders 'n grater invloed op akkurate personeelevaluering het as 
die keuse van 'n geskikte tegniek (Clement 1984:35). Daar is bevind 
dat sonder die korrekte opleiding evalueerders sal fouteer ongeag die 
tegniek wat gebruik word (Fay & Latham 1982:105-116). Daar is selfs 
diegene wat van mening is dat om die toesighouer en ondergeskikte saam 
op te lei 'n belangrike faktor in die verbetering van personeel-
evaluering kan wees (Nalbandian 1981:392-396). Sommige navorsers is 
voorstanders daarvan dat die evalueerder opgelei moet word om gedrag-
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relevante inligting waar te neem, te versamel, te prosesseer en te 
integreer ten einde die effektiwiteit van personeelevaluering te 
verhoog (De Nisi, Cafferty & Meglino 1984:360-396). 
Die effektiwiteit van personeelevaluering verwys na die akkuraatheid 
van werkverrigtingwaarnemings en -beoordelings sowel as die geskikt-
heid van die personeelevalueringproses om die geevalueerde se toekoms-
tige werkverrigting te verbeter (Lee 1985:323; Kotze 1985:227). 
Verskillende outeurs beklemtoon verskillende aspekte van opleiding. 
Sommige beklemtoon die ontwikkeling van interpersoonlike vaardighede 
en substansiering van doelwitte by toesighouers (Sims et al. 1987:40). 
Ander outeurs weer is van mening dat die opleiding van toesighouers in 
beoordeling, dokumentering van evaluering en die voering van 'n evalu-
eringsonderhoud die waarde en aanvaarbaarheid van 'n evalueringstelsel 
kan verhoog (Bianco 1984:40-50; Edwards & Goldstewin 1982:18-23; 
Sherman et al. 1988:260). 
Daar is egter bevind dat die positiewe invloed van opleiding geneig is 
om na ses tot twaalf maande te begin vervaag wat die behoefte aan 
opknappingsopleiding beklemtoon. Deeglik opgeleide evalueerders kan 
bydra tot die sukses van die evalueringsproses en resulterende verhoog-
de produktiwiteit. (Martin & Bartol 1986:107-109.) 
2.3.4.11 Vraagstukke in personeelevaluering 
Vraagstukke verbonde aan personeelevaluering kan in verskillende 
kategoriee geplaas word, byvoorbeeld vraagstukke verbonde aan die 
stelsel as geheel, ontwerp van die stelsel, implementering van die 
stelsel en onderhoudvoering. Daar is ook probleme wat met die evalu-
eerder verband hou. 
(i) Stelsel as geheel 
Die belangrikste kritiek teen personeelevalueringstelsels is 
dat daar nie enige werklike verbetering in die werkverrigting 
van die persone wat evalueer word, plaasvind nie. Personeel-
evaluering dra dus nie in werklikheid tot doeltreffendheid by 
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nie. Omdat toesighouers nie van die waarde van die stelsel 
oortuig is nie, neem hulle teesinnig daaraan deel en is onte-
vrede oor die tyd wat dit in beslag neem. Verdere kritiek is 
die tyd, energie en koste wat die stelsel vereis om daargestel 
en instand gehou te word. Die stelsel moet dus doeltref-
fendheid bevorder om die koste daaraan verbonde te regverdig. 
(Van den Bos 1988:136.) 
(ii) Ontwerpprobleme 
Die gebruik van een evalueringtegniek 
word deur skrywers as 'n probleem 
vir meer as een doelwit 
aanvaar. Institusionele 
doelwitte oor vergoeding en bevordering en individuele doelwit-
te van werktevredenheid en verbeterde werkverrigting word 
bepaal deur gebruik van 'n enkele tegniek. Beoordelings- en 
ontwikkelingvraagstukke word verwar. Daarbenewens word meting 
van werkverrigting in die verlede aanvaar as kriterium vir 
voorspelling van toekomstige werkverrigting in 'n totaal 
verskillende omgewing. (Van den Bos 1988:136.) 
Die tegnieke wat gebruik word is dikwels subjektief en beklem-
toon werknemervaardighede en gesindhede eerder as werkverwante 
optrede (Bushardt & Schnake 1981:41-42; Van den Bos 1988:137). 
(iii) Implementeringsprobleme 
Implementeringsprobleme sluit onder andere in dat hoof leiding-
gewende beamptes nie die stelsel steun nie met die gevolg dat 
resultate wat verkry is geliasseer en vergeet word. Die 
onvermoe of gebrek aan kundigheid van die kant van evalueerders 
en die instandhouding van die stelsel skep ook probleme. Tyd 
deur die evalueerder gespandeer, werknemerdeelname en omgewings-
veranderinge is verdere probleme by implementering. (Cocheu 
1986:49-55.) 
(iv) Onderhoudsvoeringprobleme 
Die gebrek aan onderhoudvoeringvaardighede by evalueerders skep 
allerlei probleme soos dat meningsverskille nie gehanteer kan 
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word nie en terugvoering nie na behore geskied nie. Onvoldoen-
de voorbereiding vir onderhoudvoering skep verdere probleme 
omdat onderhoudvoering in so 'n geval gebrekkig is. (Henderson 
1984:288-290. 
(v) Evalueerderprobleme 
Vraagstukke in personeelevaluering kan dikwels na die evalueer-
der herlei word en sluit bo en behalwe die reeds genoemde 
vraagstukke ook die volgende in: 
{a) Stralekrans effek, dit wil se die werknemer wat geevalu-
eer word doen slegs goed. 
(b) Die gaffel-effek, dit wil se die werknemer wat geevalu-
eer word kan slegs swak doen. 
(c) Sentrale neigingsfout met ander woorde 'n gemiddelde 
punt onafhanklik van swak of bevredigende prestasie word 
toegeken. 
(d) Langdienstydperk vooroordeel, die evalueerder slaag nie 
daarin om onbevredigende werkverrigting uit te wys nie. 
{e) Die streng evalueerder. 
(f) Die evalueerder wat nie daartoe in staat is om sy eie 
werkverrigtingevaluering van die van sy ondergeskiktes 
te skei nie. 
(Lowe 1986:60-62; Moore 1985:140-141). 
Ander probleme sluit in onduidelike standaarde, oordeel gegrond 
op onvoldoende inligting, onbekendheid met werknemers, verskil-
le tussen beoordelaars en veralgemenings {Andrews 1987:323-5). 
'n Probleem wat nog nie na bevrediging opgelos kon word nie is 
hoe om 'n globale evaluering te doen om sodoende te kan bepaal 
of 'n werknemer as uitstaande, bo-gemiddeld, gemiddeld, onderge-
middeld of onaanvaarbaar ingedeel behoort te word {Teel 
1980:297). 
Bykomend tot genoemde probleme is die gebrek aan vergoeding vir 
die evalueerder wat bereid is om 'n eerlike evaluering van 
werknemers te doen. Toesighouers word selde geevalueer oor 
hulle evaluering van hulle ondergeskiktes, daarby voel evalu-
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eerders dikwels dat die nadele verbonde aan eerlike evaluerings 
die voordele oorskry. (Rabin 1985:184.) 
2.3.4.12 Rol van personeelevaluering in personeeladministrasie 
McEvoy (1988:115) wys op die belangrike rol wat personeelevaluering in 
werwing, keuring, opleiding, arbeidsverhoudinge en salaris- en byvoor-
dele-administrasie speel. Hoe werkverrigting gemeet, geevalueer en 
werknemers op die terugvoering van die meting reageer, word soms as 
die middel tot verhoogde produktiwiteit gesien. Deur die integrering 
van strategiese beplanning, posbeskrywings en personeelevaluering kan 
belangrike produktiwiteitsverhogings, hoer moreel en verbeterde 
administratiewe vaardighede bereik word (Addams & Embley 1988:60). 
Die rol wat personeelevaluering in opleiding en ontwikkeling speel is 
deur die jare teoreties beklemtoon. Navorsing het egter getoon dat in 
die praktyk werknemers dikwels teleurgesteld was in die moontlikhede 
van personeelevaluering ten opsigte van opleiding en ontwikkeling. In 
teorie is personeelevaluering 'n middel om opleiding- en ontwikke-
1 ingsbehoeftes te bepaal en individue se sterkpunte uit te wys, sodat 
daarop voortgebou kan word tot voordeel van beide die instelling en 
die individu. Deur personeelevaluering so 'n positiewe rol te laat 
speel, help dit om die personeelevalueringsproses self aanvaarbaarder 
te maak. Nogtans het navorsing getoon dat in die praktyk werknemers 
van mening was dat personeelevaluering geen uitwerking op die bepaling 
van opleidingsbehoeftes of die ontwikkeling van opleidingsplanne gehad 
het nie. (Daley 1987:1-10.) 
Personeelevaluering kan 'n rol speel in die byeenbring van twee 
sleutelelemente in doelgerigte administrasie te wete produktiwiteit en 
kommunikasie. Maar dan slegs as dit behoorlik gestruktureer en 
ge1mplementeer word. (Moravec 1981:54.) Daar is egter skrywers wat 
van mening is dat die positiewe rol, bruikbaarheid en invloed van 
personeelevaluering op ander personeelfunksies, onderbenut word en dat 
daar 'n behoefte is aan 'n sistematiese integrering van die personeel-
evalueringstelsel met die ander komponente van die personeelstelsel 
(Fombrun & Laud 1983:23-31). Daar is gevolglik 'n beweging in die 
rigting van 'n breer konsep van werkverrigtingadministrasie, in 
teenstelling met die enger persepsie van personeelevaluering. 
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Werkverrigtingadministrasie fokus op die primere verantwoordelikheid 
van die toesighouer om prestasie deur individue aan te moedig (Young 
1982:106). Sommige skrywers verwys na werkverrigtingadministrasie-
stelsel. Die stelsel word meesal in eenvoudige terme gesien as 'n 
reeks van ses logies opeenvolgende stappe, wat saam 'n ononderbroke 
siklus vorm. Die siklus bestaan uit die ontwikkeling van werkverrig-
tingverwagtinge, monitering van werkverrigting, evaluering van 
werkverrigtingresultate, voorsiening van werkverrigtingterugvoer, 
administratiewe besluitneming en ontwikkeling van planne ter verbete-
ring van werkverrigting. Daar word geglo dat hierdie stelsel en die 
samewerkingbenadering implisiet daaraan, die sleutel tot maksimale 
potensiaalbenutting van die werknemer is. (Haynes 1986:46-55.) Binne 
hierdie stelsel word personeelevaluering dan 'n integrale deel van die 
totale personeelstelsel. Die werkverrigtingadministrasiestelsel word 
as 'n omvattende hulpmiddel gesien waarbinne die individuele werknemer 
'n duidelike verband kan trek tussen die doel van die instelling en sy 
individuele taak. (Addams 1988:60; Sherman et al. 1988:256.) 
2.4 INLIGTING VERKRY UIT DIE LITERATUUR OOR BIBLIOTEEK- EN INLIGTING-
KUNDE 
'n Verkenning van biblioteek- en inligtingkundeliteratuur is gedoen 
omdat hierdie studie die bestudering en ontleding van personeel-
evaluering in 'n universiteitsbiblioteek ten doel het. 
Gedurende die dekades van die vyftiger- en sestigerjare is daar in die 
biblioteek- en inligtingkundeliteratuur geen relevante artikels oor 
die onderwerp nie, alhoewel daar soos aangetoon heelwat op die terrein 
van die personeeladministrasie gedurende dieselfde periode oor 
personeelevaluering geskryf is. Hilton (1978:432) maak dieselfde 
bevinding. Daarbenewens is verskeie van die artikels in die sewentig-
erjare oor personeelevaluering in biblioteke vanuit die oogpunt van 
voorspelling van werkverrigting en dienstyd (ampstermyn) geskryf. 
Sedert die sewentigerjare het verskeie bruikbare artikels egter 
verskyn waaraan aandag gegee sal word ten einde te bepaal hoe funk-
sionarisse binne die biblioteek- en inligtingkundesfeer die personeel-
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evalueringsvraagstuk hanteer. 
daar die afgelope twee dekades 
evaluering in biblioteke. 
Geoordeel aan die volume artikels is 
toenemende belangstelling in personeel-
In 1970 skryf Peele (1970:595-600) 'n artikel waarin hy sterk kritiek 
uitspreek teen gedrukte vorms wat sommige Noord-Amerikaanse biblioteke 
op aanbeveling van die American Library Association gebruik. Hierdie 
vorms is op persoonlikheidseienskappe eerder as doelwitte gebaseer en 
was hoogs gestruktureerd. 'n Aantal jare later skryf Peele weer 'n 
artikel waarin hy die genoemde stelsel met die van die Britse biblio-
teke vergelyk. Die oplossing wat Peele aanbeveel is soos die in die 
personeeladministrasieliteratuur, naamlik geen vorms en gebruik van 
werkverrigtingdoelwitte. Hierby voeg hy 'n verdere moontlikheid wat 
vroeer reeds deur Kister genoem is, gebruikerevaluering. 
1972:2803-6.) 
(Peele 
Sommige skrywers soos Hilton (1978:432) is van mening dat die beste 
enkele artikel in die sewentigerjare in die biblioteek- en inligting-
kundeliteratuur oor personeelevaluering deur de Prospo's (1971:60-70) 
geskryf is. Die artikel het egter niks nuuts bevat nie, maar gee 'n 
oorsig van die literatuur oor die onderwerp, 'n bruikbare bibliografie 
en kom tot die slotsom dat die doelwitmetode die stimulus tot perso-
neelontwikkel ing sal gee. 
Gedurende 1971 onderneem Johnson (1972:359-367) 'n studie om inligting 
oor personeelevaluering van bibliotekarisse in kollege- en universi-
teitsbiblioteke in te samel. Die doelwitte van die studie was bepa-
ling van benaderings tot evaluering van bibliotekarisse, oenskynlike 
suksesse en probleme, die vergelyking van die resultate met die 
literatuur en die maak van gevolgtrekkings wat van nut kon wees vir 
diegene verantwoordelik vir evaluering van professionele personeel in 
biblioteke. Die bevindinge van die studie het daarop gedui dat die 
meeste akademiese biblioteke in die Verenigde State van Amerika en 
Kanada oor een of ander vorm van 'n personeelevalueringstelsel beskik. 
Die tegnieke het gewissel van informele waarneming van personeel deur 
die senior amptenaar met geen geskrewe rekord, tot lang onderhoude met 
personeellede waarin werkverrigting op grond van resultate op 'n vorm, 
ontleed word. Frekwensie van evaluering het gewissel. 'n Groot 
verskeidenheid vorms is gebruik. Voorkeur is aan die doelwitbestuur-
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tegniek gegee. Die artikel bevat 'n opsomming van die probleme 
inherent aan tradisionele evalueringstelsels soos byvoorbeeld die 
rolkonflik wat die evalueerder ervaar. 
Alhoewel een van die doelwitte van die ondersoek die maak van gevolg-
trekkings was wat van nut kan wees vir diegene wat verantwoordelik is 
vir die evaluering van professionele biblioteekpersoneel, is die 
bevindinge, hoewel nuttig, van 'n algemene aard sonder dat dit duide-
1 i k is waarom dit juis van nut sou wees vir die evaluering van profes-
sionele biblioteekpersoneel. 
In 1973 skryf Yen-Ran-Yeh (1973:270-274) 'n artikel oor portuurevalu-
ering. 'n Voorbeeld van 'n vorm wat deur die biblioteek van die 
Central Washington State College gebruik is, word by die artikel 
ingesluit. Volgens die outeur is dit een van die weinige vorms wat 
persoonlikheidseienskappe vermy en op taakdoelwitte konsentreer. 
Brandwein (1975:267-269) beskryf die evalueringstelsel van die Brook-
lynse Openbare Biblioteek in 'n artikel wat in 1975 verskyn het. Van 
belang is dat die stelsel ontwikkel is deur 'n gesamentlike poging van 
administrators van die biblioteek en die betrokke vakbond. Die vorm 
wat ontwerp is het sommige van die swakhede van die ou American 
Library Association-vorm daarin deurdat dit menings oor persoonlik-
heidseienskappe vereis maar ook werkverrigtingsevaluerings en toesig-
houersvermoens insluit. Nieteenstaande, vir biblioteke wat 'n vorm 
vereis is hierdie 'n bruikbare model. Die finale evaluering kom op 
slegs drie kategoriee vereistes neer, te wete uitstaande, bevredigend 
en onbevredigend. Behalwe vir die moontlikheid van 'n evaluering 
tussen uitstaande en bevredigend, is dit wat McGregor as 'n redelike 
aantal evalueringskategoriee beskryf het (kyk afdeling 2.4.2). 
In 1977 beskryf Maloney (1977:1-16) die motiverende rol wat perso-
neelevaluering speel. Vol gens horn was 'n belowende tendens, op 
daardie tydstip, in akademiese biblioteke die inwerkingstelling en 
ontwikkeling van portuurbeoordelingstelsels. Die voordele daarvan 
word uitgewys. 'n Aantal riglyne vir die formulering van individuele 
werkverrigtingdoelwitte word gegee. 
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In 1979 stel Dowlin (1979:14-19) 'n aantal vereistes vir personeeleva-
lueringstelsels waaronder die belangrikste is dat 'n personeelevalu-
eringstelsel 'n integrale deel van die totale personeelstelsel van 'n 
instelling moet wees. Personeelevaluering is egter 'n sleutelelement 
in die personeelstelsel. Die belang van die evalueringsonderhoud 
(terugvoer) in die bevordering van produktiwiteit en 'n meer same-
hangende werkgroep word beklemtoon. Die evalueringstegnieke in 
gebruik was onder andere 'n opstel, grafiese aanslagskale, verpligte 
keuse, werktoetse en doelwitbestuur. Daar is egter verskeie variasies 
van hierdie evalueringstegnieke. Veelvuldige evaluerings waar ver-
skillende individue die evaluering doen 6f dieselfde individu die 
werknemer verskeie kere evalueer, word aanbeveel. Die probleme 
verbonde aan personeelevaluering wat Dowlin uitwys is akkuraatheid, 
probleme rakende die evalueringsonderhoud, stralekrans, sentrale 
neiging, dit wil se almal word as gemiddeld geevalueer, persoonlike 
vooroordeel asook gesindheidsprobleme. 
gestel word is duidelike doelwitte. 
'n Vereiste wat vir sukses 
Daar word aanvaar dat daar 
doelwitte vir die meet van werkverrigting en doelwitte ter verbetering 
van werkverrigting is. Dowlin kom tot die gevolgtrekking dat 'n 
personeelevalueringstelsel belangrike voordele vir 'n .biblioteek kan 
inhou, maar dan moet die stelsel deeglik saamgestel en 'n integrale 
deel van die personeelstelsel wees. 
Berkner (1979:335-344) skryf in dieselfde jaar 'n artikel waarin hy 
voorstel dat personeelevaluering vir die verhoging van die kundigheid 
en aansporing van personeel asook die verhoging van die kwaliteit van 
biblioteekdienste gebruik word. 'n Opsomming van personeelevaluerings-
metodes, en argumente vir en teen die doeltreffendheid daarvan, word 
gevolg deur 'n voorstel vir die insluiting van 'n personeelevaluering-
stelsel in die personeelstelsel omdat die invloed daarvan op profes-
sionele ontwikkeling en werktevredenheid volgens Berkner belangriker 
is as die uitwerking daarvan op bevorderings en salarisverhogings. 
Rizzo (1980:226-257) se boek wat in 1980 verskyn het is 'n voorbeeld 
van die "handboek" soort bronne oor biblioteekpersoneeladministrasie 
waarin 'n hoofstuk aan personeelevaluering gewy word. Ander bronne 
van dieselfde aard is die van Cowley (1982:65-76), White (1985:130-
132) en Creth en Duda (1981:227-277). Daarin word op beskrywende wyse 
aandag aan personeelevalueringsdoelwitte, probleme, die evaluerings-
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onderhoud en riglyne vir sukses gegee. Creth en Duda het egter verder 
gegaan en beklemtoon die belangrikheid van verskillende tegnieke en 
kriteria vir verskillende groepe werknemers in biblioteke. Hulle gee 
ook aandag aan wat gemeet behoort te word en wie die evaluering 
behoort te doen. 
In 1982 verskyn 'n artikel van Evans en Rugaas (1982:61-69) waarin 
hulle na 'n ekstensiewe oorsig van die literatuur die volgende opvat-
tings oor die aard en funksie van personeelevalueringstelsels opsom. 
Daar word onder andere aanvaar dat die personeelevalueringproses 
noodsaaklik is vir goeie administrasie en dat die proses natuurlik en 
normaal is. Evans en Rugaas gaan voort en lys sestien opvattings wat 
hulle in twee hoofdoelwitgroepe indeel, te wete administratief en 
werkverrigting. Die administratiewe doelwit sluit in dat die evalu-
eringsproses inligting verskaf vir besluitneming oor individuele 
werknemers insake bevorderings, salarisaanpassings, oorplasings en in 
uiterste gevalle degradering en ontslag. Die werkverrigtingdoelwitte 
verwys na die vraag hoe goed die individu sy toegewese take verrig en 
wat gedoen kan word om werkverrigting te verbeter. Daar word op gewys 
dat 'n omvattende oorsig van die literatuur 'n groot omvang van 
literatuur oor die proses van die uitvoering van evaluering, verge-
lyking van verskillende tegnieke en die gebruik van vorms, aan die lig 
gebring het. Daar is egter weinig studies oor die resultate van 
personeelevaluering. Daar kon geen studie oor die invloed van perso-
neelevaluering op produktiwiteit van bestaande personeelpraktyke 
nagespoor word nie. 
Evans en Rugaas (1982:61-69) kom gevolglik tot die gevolgtrekking dat 
'n formele personeelevalueringstelsel noodsaaklik is vir goeie admini-
strasie omdat daardeur beheer oor werkverrigting uitgeoefen sou kon 
word met gevolglike indirekte beheer oor individuele en institusionele 
produktiwiteit. Hulle maak die aanname dat daar 'n direkte verband 
tussen personeelevaluering en produktiwiteit is. In die lig van hulle 
bevinding dat hulle geen bewys ter stawing van die aanname kon vind 
nie is die geldigheid daarvan steeds nie bewys nie. Hulle wys die 
behoefte uit aan navorsing oor die verband tussen personeelevaluering 
en produktiwiteit, doeltreffendheid en personeelevalueringspraktyke, 
invloed van personeelevaluering op werkverhoudinge (toesighouer/onder-
geskikte/gelykes) en koste-effektiwiteit van personeelevaluering. 
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Kroll (1983:27-32) het gelet op die rol wat personeelevaluering in 
ander personeelfunksies soos langtermynbeplanning en aansporing van 
personeel in akademiese biblioteke speel, 
die biblioteek en die werknemer kan strek. 
wat tot voordeel van beide 
Bo en behalwe die beskry-
wing van personeelevaluering, die redes daarvoor en evalueringsmetodes 
word die rol wat personeelevaluering speel ge1dentifiseer as van 
kardinale belang. Dit kan biblioteekadministrasie op drie wyses 
bevorder, te wete die kontrolering van lopende aktiwiteite, beplanning 
vir en aansporing van personeel. Ten einde hier.die voordele te bekom, 
moet aan die tegniek van evaluering en tydsberekening daarvoor aandag 
gegee word. Kroll kom tot die gevolgtrekking dat daar geen enkele 
perfekte personeelevalueringstegniek bestaan nie, dat vele struikel-
blokke oorbrug moet word, maar dat op die duur die tyd aan beplanning 
en kommunikasie bestee die moeite werd is deurdat onsekerhede vir 
beide die instelling en die individuele werknemer tot die minimum 
beperk word. 
In 1984 word die lente-uitgawe van die publikasie North Carolina 
Libraries met die uitsondering van een artikel aan personeelevaluering 
gewy. Bestudering van hierdie artikels toon dat in die ondersoek na 
personeelevaluering in biblioteke die behoefte aan personeelevalu-
eringstelsels met huiwering bevestig word. Die skrywers waarsku teen 
slaggate van foutiewe evalueringstelsels en identifiseer die voordele 
van 'n doeltreffende stelsel. Riglyne vir die daarstelling van 'n 
doeltreffende stelsel word afgebaken. Lindsey (1984:5-7) beklemtoon 
die eventuele uitwerking wat alle personeelbesluite op die evaluerings-
proses het. Hansel (1984:8-11) en Taylor (1984:12-14) gee die pers-
pektiewe van die twee groepe, die toesighouer as evalueerder en die 
werknemer wie se werk geevalueer word, wat dikwels as strydig aanvaar 
word, weer. Lubans (1984:15-17) bespreek die biblioteek as diens-
instelling en omskryf die onderskeidende kenmerke van personeel-
evaluering in diensinstellings. Nelson (1984:18-20) kyk na die 
winsingestelde sektor vir insigte in personeelevaluering en verwerk 
dit vir aanbevelings aan biblioteke. Die slotsom waartoe in hierdie 
artikels geraak word, is dat dit die menslike element in personeeleva-
luering is wat dit so kompliseer. Elke biblioteek behoort sy eie 
unieke stelsel te ontwikkel wat in oorweging sal neem die eie adminis-
tratiewe struktuur, personeel en institusionele doelwitte. 
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Lindsey (1986) het 'n aantal artikels uit die indekse Library Litera-
ture en Business Periodicals Index geselekteer wat na sy mening vir 
bibliotekarisse van nut sou wees. Bykomend tot die gekose twintig 
kern artikels is 'n ge-annoteerde bibliografie van bykomende artikels 
in die boek opgeneem, wat saam aan die leser 'n duidelike begrip van 
die literatuur tot op daardie tydstip behoort te gee. Hierdie boek is 
van waarde omdat daarin literatuur oor feitlik alle aspekte van die 
personeelevalueringsproses byeengebring is. Daar word soos in die 
algemene personeeladministrasieliteratuur klem op terugvoering na 
evaluering geplaas. Die artikel in die bundel wat vir hierdie studie 
van besondere belang is, is die van Horn (Lindsey, 1986:73-84) waarin 
daarop gewys word dat namate akademiese biblioteke en die verant-
woordelikhede van bibliotekarisse gesofistikeerder geraak het, is daar 
gesoek na geskikter evalueringstegnieke as evaluering deur 'n indivi-
du. Portuurevaluering is so 'n tegniek. Die term word omskryf en 
noodsaaklike toestande vir sukses en die resultate van 'n ondersoek na 
die benutting van portuurevaluering in bepaalde biblioteke word 
beskryf. Daar word tot die slotsom gekom dat daar geen tendens weg 
van portuurevaluering bepaal kon word nie. 
Die twee artikels van Graves (Lindsey 1986:131-154) wat in die bundel 
opgeneem is, wys op die belangrike onderskeid tussen personeelevalu-
ering en bespreking oor werkverrigting, veral in die lig van die 
toenemende klem in die literatuur op die terugvoering wat nie evalu-
ering as sulks is nie. Die afleiding is gemaak dat die rol, effekti-
witeit en geldigheid van evalueringsdata deur 'n aantal organisatorie-
se faktore beperk word wat onder andere insluit die doelwitte van die 
evaluering (beide verklaarde en bedekte) die kenmerke van die take 
waarvoor die evaluering uitgevoer is en die plasing, in die struktuur 
van die instelling, van beide evalueerders en geevalueerdes (Lindsey 
1986:155-174). Oor tegnieke van evaluering is dit gestel dat daar 
steeds groot aanhang vir die doelwitbestuurtegniek is terwyl daar ten 
spyte van die swakhede van die gedragsgeankerde evalueringskale 
personeeldeskundiges en skrywers is wat die tegniek voorstaan (Lindsey 
1986:135). 
'n Artikel waarin verslag gedoen is oor navorsing oor personeelevalu-
ering in akademiese biblioteke verskyn in 1987 (Cullen & Austen 
1987:35-40). 'n Ondersoek is onderneem ten einde inligting oor die 
houding van personeel in akademiese biblioteke in Australie oor 
personeelevalueringsvraagstukke in te samel. 
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Die resultate het getoon dat personeelevaluering deur sommige 
individue as 'n noodsaaklike en uitdagende deel van menslike hulpbron-
administrasie beskou word terwyl ander dit sien as te sensitief om te 
hanteer. In die ondersoek is van vraelyste gebruik gemaak. Inligting 
is ingesamel oor die aantal biblioteke wat oor 'n personeelevaluering-
stelsel beskik, die soort stelsel in gebruik, en hoe die kontensieuse 
vrae soos personeelweerstand en toegang tot personeelevalueringsinlig-
ting gehanteer word. Daar is bevind dat, ten spyte van die populari-
teit van die konsep personeelevaluering in die literatuur, formele 
personeelevalueringstelsels nie algemeen in Australiese akademiese 
biblioteke gebruik word nie. Waar dit wel bestaan, is die stelsel 
deur die biblioteek self ingestel en nie deur die moederinstelling 
(universiteit of kollege) vir die biblioteek voorgeskryf nie. Hoewel 
die literatuur beklemtoon dat opleiding voor implementering van 'n 
personeelevalueringstelsel weerstand kan verminder, is nogtans bevind 
dat feitlik geen sodanige opleiding plaasgevind het nie. Daar is ook 
bevind dat alhoewel die probleme verbonde aan die daarstelling van 
werkverrigtingstandaarde en die toepassing van roetine aanslagskale 
erken word, dit steeds deur die meerderheid respondente gebruik word. 
Belangrik is dat feitlik geen biblioteek die moeite gedoen het om 
hulle personeelevalueringstelsel te evalueer nie. Cullen en Austen is 
dan ook van mening dat dit moontlik is om ideale of beste benaderings 
te bepaal. Ten spyte daarvan dat die meeste stelsels volgens die 
skrywers nie aan sodanige ideale kriteria voldoen nie, doen biblioteke 
tog verslag van oenskynlik suksesvol werkende stelsels, waarby beide 
die biblioteek en die individu baat. Die bevindinge van hierdie 
studie is nuttig maar die bruikbaarheid daarvan sou aansienlik verhoog 
indien die sogenaamde ideale of beste benaderings waarna verwys word 
in meer besonderhede omskryf sou word, sodat dit as riglyn vir akade-
miese biblioteke gebruik kon word. 
2.5 SAMEVATTING 
Die historiese ontwikkeling van personeelevaluering tot en met die 
sewentigjare illustreer hoedat aktiwiteite op die terrein van perso-
neelevaluering veranderinge in die gemeenskap as geheel reflekteer. 
Vroee evalueringstelsels weerspieel die siening van werkgewers, 
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wat nou as oordrewe simplisties beskryf sou kon word, maar wat in pas 
met die outoritere uitkyk van daardie tyd was. Teen die agtergrond 
van hierdie uitkyk en met die herinneringe aan die Groot Depressie nog 
vars in die geheue was die mening, dat die ondergeskikte wil weet waar 
hy staan, dat die doelwitte van die individu en die instelling altyd 
versoenbaar is en dat die evalueringstelsel vir beide vergoeding en 
kritiek gebruik kan word, redelik aanvaarbaar. 
Die Eerste Wereld Oorlog en geleidelike opkoms van ekonomiese voor-
spoed daarna het bogenoemde na1ewe stel aannames laat kwyn. Teen die 
middel sestigerjare het 'n aansienlik liberaler maatskaplike uitkyk 
die oorhand gekry. Hiermee saam is hoer verwagtinge oor beide mate-
riele en psigologiese welsyn gekoester. Soos wat die samelewing aper 
en minder rigied geword het, het personeelevaluering dieselfde pad 
gevolg. Die klem het nie langer op die senior werkers geval nie en 
evaluerings was nie langer net 'n instrument vir die bereiking van 
institusionele doelwitte nie. Evaluering het meer van 'n geleentheid 
geword vir die ondergeskikte om te kommunikeer en te be1nvloed, was 
meer tot die toekoms as die verlede georienteerd en verder meer 
ingestel op die ontwikkeling van die potensiaal van die meerderheid as 
'n klein minderheid senior werknemers. 
Personeelevaluering het ontwikkel van die alleenbelang van senior 
werknemers tot 'n funksie waarin werknemers, werkgewers, vakbonde en 
op 'n indirekte wyse, selfs owerhede, 'n se het. Die ontwikkeling van 
personeelevaluering is dan ook duidelik be1nvloed deur die breer 
omgewing waarin dit plaasvind. 
Die tagtigerjare getuig van 'n aantal tendense wat direk en indirek 
personeelevaluering be1nvloed het. Verskeie aspekte van personeel-
evaluering het in die tyd aandag geniet. Sommige, soos die gebruik 
van die rekenaar, vir die eerste keer. Daar is dan ook in die tag-
tigerjare veral aandag gegee aan die belangrikheid van doelwitte en 
botsende doelwitte, deelname van werknemers in die evalueringsproses, 
meervoudige evalueerders en die rol van personeelevaluering in perso-
neeladministrasie. Waarskynlik die belangrikste tendens was die 
ontwikkeling van die werkverrigtingadministrasiestelsel. Daar is ook 
'n beweging in die rigting van objektiwiteit in evalueringskriteria en 
die evaluering van personeelevalueringstelsels. 
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Die bydraes in die biblioteek- en inligtingkundeliteratuur wat oor die 
onderwerp handel kan breedweg ingedeel word in beskrywende werke, 
geskrifte waarin toepassings gemaak word en verslae oor navorsing. 
Uit die oorsig van die biblioteek- en inligtingkundeliteratuur kan die 
volgende algemene afleidings oor personeelevaluering gemaak word: 
(i) Die behoefte aan, of wenslikheid van 'n formele personeelevalu-
eringstelsel word algemeen aanvaar. 
(ii) Daar is redelike algemene eenstemmigheid in resente literatuur 
dat die evalueringsonderhoud 'n voortgesette prosedure behoort 
te wees, selfs om dag-tot-dag afrigting - indien nodig - in 
te sluit. Dit behoort nie 'n eenmalige jaarlikse gebeurtenis 
te wees nie. 
(iii) Daar is groeiende eenstemmigheid dat die meer informele evalue-
ringsonderhoud nie persoonlikheidseienskappe en karaktertrekke 
moet insluit nie maar op werkverrigtingsdoelwitte moet konsen-
treer. Oor hierdie doelwitte behoort die toesighouer en 
ondergeskikte ooreen te kom en behoort dit gereeld hersien en 
indien nodig aangepas te word. 
(iv) Doelwitte, vraagstukke en suksesse in die bereiking van die 
doelwitte behoort in geskrewe vorm gehou te word ten einde 
toesighouer en ondergeskikte te help in die bereiking van hulle 
doelwitte. 
(v) Daar behoort vir 'n onderskeid tussen ten minste onbevredigen-
de, bevredigende en uitstaande werkverrigting voorsiening 
gemaak te word. 
(vi) 'n Skeiding tussen die bespreking van die evaluering en bespre-
king van vergoeding word voorgestaan. 
(vii) Daar word meer van meervoudige evalueerders en portuurevalu-
ering gebruik gemaak. 
HOOFSTUK 3 
'N MODEL VIR DIE ONTWIKKELING, IMPLEMENTERING, EVALUERING EN 
INSTANDHOUDING VAN 'N PERSONEELEVALUERINGSTELSEL 
3.1 INLEIDING 
Bestudering van die literatuur oor personeelevaluering het tot die 
gevolgtrekking gelei dat personeelevaluering ingewikkelde handelinge 
insluit, wat belangrike implikasies vir personeeladministrasie inhou. 
'n Wyse waarop personeelevaluering bestudeer kan word, is aan die hand 
van 'n model. 'n Model is 'n voorbeeld wat nagevolg kan word asook 'n 
voorstelling van werklike gebeure en verskynsels. Dit beskryf en 
karakteriseer verskynsels op 'n georganiseerde wyse. Madelle kan onder 
andere verbaal, grafies, wiskundig of met drie-dimensionele konstruk-
sies voorgestel of uitgebeeld word. Alhoewel die aard van 'n model 
tentatief is, is dit nogtans die boustene van teoriee, vertolkings, 
voorspellings en empiriese toetsing. (Verklarende Afrikaanse Woorde-
boek. 1972. s.v. 'model'; Funk and Wagnalls ... 1922. s.v. 'model'; 
Kotze & Van Wyk 1980:113.) 
Die gebruik van modelle in die studie van administrasie word deur 
skrywers soos Rizzo (1980:20) aangemoedig omdat modelle hulpmiddels 
kan wees om dit wat in die proses van administrasie en dus ook perso-
neelevaluering belangrik is te identifiseer, te rangskik en te onder-
soek. Deur kritiese verskynsels te selekteer word modelle waardevolle 
interpretasiehulpmiddels, wat help om geldige gevolgtrekkings te maak 
en doeltreffende optrede te verseker (Kotze & Van Wyk 1980:113; Rizzo 
1980:19). 
Die doel van hierdie hoofstuk is om aan die hand van bestaande modelle 
en deur te let op die vereistes vir 'n doeltreffende personeelevalu-
eringstelsel 'n model vir die ontwikkeling, implementering, evaluering 
en instandhouding van 'n personeelevalueringstelsel vir moontlike 
toepassing op onder andere die gebied van personeelevaluering van 
professionele personeel in universiteitsbiblioteke te ontwerp. 
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3.2 KRITERIA WAARAAN 'N MODEL MOET VOLDOEN 
Dye (1978) en Rizzo (1980) het bepaalde kriteria ge1dentifiseer 
waaraan 'n model gemeet kan word. Hiervolgens behoort 'n model aan 
die volgende kriteria te voldoen: 
(i) 'n Bepaalde of begrensde domein te omvat. 
(ii) Bruikbaar te wees. Met ander woorde dit behoort direk na die 
werklikheid te verwys wat waargeneem, gemeet en geverifieer kan 
word. Dit moet ook gebruik kan word om inligting en waarne-
mings te orden en te vereenvoudig ten einde 'n verskynsel of 
situasie beter te kan verstaan. Oorvereenvoudiging kan egter 
tot onakkuraatheid in denke oor die werklikheid lei. 
(Dye 1978:39-40.) 
(iii) Die werklik betekenisvolle aspekte van die verskynsel te 
identifiseer (Rizzo 1980:19). Dit moet ook die aandag weglei 
van irrelevante veranderlikes of -omstandighede en die werklike 
oorsake en betekenisvolle gevolge uitbeeld. Daar is soveel 
veranderlikes in 'n instelling dat 'n bestuurder maklik deur 
alternatiewe verwar kan word. Deur die gebruik van 'n model 
kan probleme ge1dentifiseer word ten einde 'n ingewikkelde 
situasie op 'n duidelike en logiese wyse te vereenvoudig en te 
verduidelik. Die nuttigheid van die model sal dus verband hou 
met die gebruik daarvan om dit wat werklik belangrik is, te 
identifiseer. (Dye 1978:26, 39-40; Mouton & Marais 1991:143.) 
(iv) In die algemeen gesproke, versoenbaar met die werklikheid te 
wees. 
(v) lets betekenisvol te kommunikeer. 
(vi) Rigting te gee aan ondersoek en navorsing. 
(Dye 1978:39-40.) 
'n Administrator moet net soos 'n geneesheer probleme en oor-
sake verstaan en optree op grand van 'n diagnose. 'n Model 
suggereer die diagnostiese vrae en soms selfs die sekwensie wat 
gevolg behoort te word. 'n Geestelike en visuele kaart word 
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deur 'n model verskaf om die administrator sistematies na 
geldige besluite of gevolgtrekkings te lei. Indien sodanige 
geldigheid ontbreek, sal enige optrede wat geneem word 
ondoeltreffend wees en kan selfs bestaande situasies versleg. 
(Rizzo 1980:19.) 
Wanneer 'n model vir die ontwikkeling, implementering, evaluering en 
instandhouding van 'n personeelevalueringstelsel vir professionele 
personeel in 'n universiteitsbiblioteek ontwerp word, moet die genoem-
de kriteria in berekening gebring word. Dit is egter nodig dat so 'n 
model oak met die vereistes vir 'n doeltreffende personeelevaluering-
stelsel sal rekening moet hou. Vervolgens word hierop gelet. 
3.3 VEREISTES WAARAAN 'N PERSONEELEVALUERINGSTELSEL MOET VOLDOEN 
In die literatuur is daar redelike eenstemmigheid oar die vereistes 
waaraan 'n personeelevalueringstelsel moet voldoen. By nadere onder-
soek blyk dit dat hierdie vereistes in twee hoofkategoriee ingedeel 
kan word, te wete daardie vereistes wat met die psigometrie verband 
hou en daardie wat verband hou met die praktiese toepassing van 
personeelevaluering in die instelling. Na laasgenoemde word ook as 
die bedryfsverwante vereistes verwys. Psigometriese vereistes behels 
aspekte soos onder andere betroubaarheid, geldigheid en beoordelaars-
foute, terwyl bedryfverwante vereistes verband hou met die houding en 
interpersoonlike komponente van die individue wat by die personeel-
evaluering betrokke is. (Wilbers 1988:69.) 
3.3.1 Psigometriese vereistes 
Hieronder word ingesluit geldigheid, betroubaarheid, onderskeidings-
vermoe en afwesigheid van konstante beoordelaarsfoute. 
3.3.1.1 Betroubaarheid 
Betroubaarheid is 'n belangrike vereiste vir 'n doeltreffende perso-
neelevalueringstelsel, omdat dit vertroue skep by werknemers wat 
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beoordeel word, wat weer bydra tot die sukses van die stelsel (Kotze 
1985:225). 'n Positiewe verhouding gekenmerk deur onder andere ver-
troue tussen toesighouer en ondergeskikte is 'n vereiste (Moore 
1985:151). 
Betroubaarheid het.verskillende fasette. In personeelevaluering moet 
nie net die stelsel betroubaar wees nie, maar ook die evalueerders 
(Moore 1985:151; Wells 1982:776-782). Dit gaan dus oor wat bekend 
staan as evalueerderbetroubaarheid of inter-evalueerder ooreenstem-
ming. Wanneer verskillende evalueerders die werkverrigting van 'n 
werker onafhanklik evalueer en die evaluerings stem ooreen of bykans 
ooreen, is dit 'n aanduiding van hoe betroubaarheid. Hoe betroubaar-
heid is essensieel vir besluitneming, vir geldigheidstudies en vir 
terugvoer aan werkers. Die rede hiervoor is dat as op grand van 
dieselfde kriteria een evalueerder 'n werker as "bo-gemiddeld" en 'n 
ander evalueerder horn as "onder-gemiddeld" klassifiseer daar nie van 
betroubare evaluering sprake kan wees nie. (Cascio & Awad 1981:407.) 
'n Ander faset van betroubaarheid is wanneer verskillende evalueerders 
geredelik saamstem oor hulle evaluering van 'n werker terwyl die 
werker se werklike werkverrigting, aansienlik hoer of laer mag wees. 
Hier kom die geldigheidsvraagstuk van personeelevaluering ook ter 
sprake. Deur duidelik te omskryf wat geevalueer moet word en deur die 
evalueerders te help om tussen verskillende vlakke van werkverrigting 
te onderskei, kan geldigheid verkry word. (Cascio & Awad 1981:407.) 
Om van enige praktiese waarde te wees, moet 'n personeelevaluering-
stel sel 'n konsekwente meetinstrument van werknemers se werksgedrag 
en/of persoonlikheidseienskappe wees. Dit verwys na die betroubaar-
heid van 'n meetinstrument. Ten einde geloofwaardig en van enige 
praktiese waarde te wees moet meetinstrumente dus konsekwent oor tyd 
en by gebruik deur verskillende persone dieselfde resultate lewer. 
(Kotze 1985:225; Wilbers 1988:69.) Die verskillende dimensies van 
betroubaarheid sluit in hertoetsbetroubaarheid, ekwivalente-vorm-be-
troubaarheid, beoordelaarsbetroubaarheid en interne konsekwentheid 
(Moore 1985:151; Wells 1982:776-782; Wilbers 1988:69-75). 
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3.3.1.2 Geldigheid 
Dit kan omskryf word as 'n indeks van die mate waarin 'n instrument 
werklik meet wat dit voorgee om te meet, wanneer dit met 'n aanvaar-
bare kriterium vergelyk word. Geldigheid is egter nie 'n enkelvoudige 
begrip nie en verwys oak na afleidings wat op grand van die gebruik 
van die meetinstrument gemaak word. Geldigheid kan in twee bree 
groepe geklassifiseer word: kriteriumverwante geldigheid (voorspel-
lingsgeldigheid en samevallende geldigheid) en beskrywende geldigheid 
(inhoud- en konstrukgeldigheid). (Cascio & Awad 1981:407; Scriven 
1987:9; Wilbers 1988:75-83.) 
3.3.1.3 Onderskeidingsvermoe 
Die basiese doel van 'n beoordelingskaal is om 'n beoordelaar in staat 
te stel om 'n perseptuele onderskeid in 'n groep wat beoordeel word te 
tref. Daar word tussen twee komponente van onderskeidingsvermoe 
onderskei te wete strukturele onderskeidingsvermoe wat verwys na die 
vermoe van die evalueringstelsel om die mate van differensiasie wat 
tussen die geevalueerdes bestaan te openb~ar en operasionele onder-
skeidingsvermoe wat verwys na die mate waarin die gebruik van die 
evalueringskaal daarin slaag om tussen lede van 'n groep werknemers te 
onderskei. (Cascio & Awad 1981:407-408; Wilbers 1988:83-84.) 
Hierna word oak as sensitiwiteit verwys. Sensitiwiteit behels die 
vermoe van evalueerders om tussen effektiewe en oneffektiewe werkers 
te onderskei. As alle werkers in dieselfde evalueringskategorie 
byvoorbeeld as gemiddeld geevalueer word, kan die evalueringsdata nie 
vir besluitneming, geldigheidstudies of 
hulle werkverrigting gebruik word nie. 
terugvoering aan werkers 
(Cascio & Awad 1981:407.) 
oar 
Ten einde sensitiwiteit in die personeelevalueringstelsel in te bou 
moet evalueerders gehelp word om hulle taak beter te verrig. Dit kan 
op onder andere twee wyses geskied. Ten eerste moet die terrein van 
werkverrigting wat geevalueer moet word duidelik omskryf wees. Op 
hierdie wyse is dit vir die evalueerder moontlik om tussen verskil-
lende terreine te onderskei wat verhoed dat alle terreine as dieselfde 
gesien word. Ten tweede moet omskryf word hoe 'n persoon se werkver-
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rigting moet wees om horn as "uitstaande", "gemiddeld", of "swak" in te 
deel. Op hierdie wyse kan die evalueerder makliker tussen die werk-
verrigtingvermoe van werkers onderskei. (Cascio & Awad 1981:407-408.) 
3.3.1.4 Afwesigheid van konstante beoordelaarsfoute 
Hieronder word ingesluit stralekrans, toegeeflikheid, sentrale ge-
neigdheid en ander evalueerdersfoute soos logiese fout, resentheids-
fout, "eerste-indruk" fout, nabyheidsfout, gelyksoortigheidsfout en 
kontrasfout (Wilbers 1988:85-97). 
3.3.1.5 Relevansie 
Ten einde bruikbaar te wees moet 'n personeelevalueringstelsel slegs 
daardie optrede en aktiwiteite meet wat vir doeltreffende werkverrig-
ting nodig is. Gedrag, optrede en aktiwiteite wat geen invloed op 
doeltreffende taakuitvoering het nie, behoort buite rekening gelaat te 
word. So byvoorbeeld sal die aantal produkte deur 'n fabriekswerker 
geproduseer en metings van akkuraatheid1 soos die aantal uitskot 
produkte geproduseer, belangrike werkgedrag wees vir 'n 
fabriekswerker. Hoe goed die werker met ander mense oor die weg kom, 
sy geslag of kultuurverband sou in hierdie geval irrelevant wees. Wat 
nodig is, is 'n stel taak-relevante maatstawwe waarmee werkverrigting 
gemeet kan word en wat op 'n op datum taakontleding gebaseer is. 
(Cascio & Awad 1981:406.) 
3.3.2 Bedryfsverwante vereistes 
Dit blyk dat die psigometriese vereistes vir personeelevaluering-
stelsels in die verlede meer aandag geniet het as die houding van die 
betrokkenes by en interpersoonlike komponente van sodanige stelsels 
(Cascio 1982:371). Bedryfsverwante vereistes wat van belang is, is 
aanvaarbaarheid en uitvoerbaarheid. 
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3.3.2.1 Aanvaarbaarheid 
Aanvaarding van 'n personeelevalueringstelsel deur die gebruikers 
beinvloed die doeltreffendheid daarvan in dieselfde mate as wat dit 
deur die tegniese betroubaarheid van die stelsel beinvloed word. 
Deelname aan en samewerking in die ontwikkeling van die stelsel deur 
die gebruikers daarvan is onontbeerlik. Indien diegene wat by die 
stelsel betrokke is, of deur die stelsel geraak word dit nie as onder 
andere geldig en billik aanvaar nie, sal hulle negatief daarteenoor 
staan. Dit is produktiewer om deur deelname die verbeelding en 
vindingrykheid van die betrokkenes in te span in die ontwikkeling van 
'n werkbare en bruikbare stelsel eerder as dat in die implementering 
daarvan teenkanting en negatiwiteit ervaar word. (Al-Ghaith 1988:285; 
Cascio & Awad 1981:406.) 
Die uiteindelike sukses van 'n personeelevalueringstelsel hang groot-
liks af van die mense wat daarby betrokke is se persepsies daarvan 
(Gomez-Mejia, Page & Tornow 1985:80). Die aanvaarbaarheid van 'n 
personeelevalueringstelsel kan deur een of meer van die volgende 
faktore, te wete tyd, koste, nut, verstaanbaarheid en openhartigheid 
beinvloed word. 
(i) Tyd 
Personeelevalueringstelsels wat baie tyd in beslag neem, sal nie 
aanvaarbaar wees nie. Personeelevaluering word dan ook dikwels deur 
bestuurders as 'n beslommernis beskou as gevolg van die tyd wat dit 
neem om dit korrek te doen. (Lazer 1980:69.) Ongeag die tegniese 
doeltreffendheid van enige personeelevalueringstelsel, sal dit nie 
doeltreffend funksioneer, as dit volgens die persepsie van die betrok-
kenes aansienlik met deurlopende funksies meeding nie. Dit kan gebeur 
vanwee buitensporige dataversameling, rapportering, interpretering en 
berging wat vereis word. (Cascio & Awad 1981:408; Wilbers 1988:-
97-98.) 
(ii) Koste 
Instellings verkies goedkoper personeelevalueringstelsels bo duur 
stelsels. Daar moet egter in gedagte gehou word dat kostes alleen die 
feit verbloem dat 'n goed ontwerpte personeelevalueringstelsel, in 
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terme van verbeterde besluitneming veel meer bied as wat dit gekos 
het. Personeelevalueringstelsels moet met inagneming van die voordele 
wat dit bied, relatief tot die koste van die ontwerp en implementering 
daarvan, in terme van hulpbronne wat verbruik is, beoordeel word. 
(Carroll & Schneier 1982:13.) 
Dit is belangrik dat topbestuur deeglik oor die voordele verbonde aan 
die gebruik van deeglik ontwikkelde personeelevalueringstelsels inge-
lig is of word. Die topbestuur mag of mag dalk nie, oor die kennis 
beskik om die deeglikheid van 'n personeelevalueringstelsel of 'n 
reeks van personeelevalueringstelsels te evalueer nie en besware sal 
beslis geopper word indien p~rsoneelevalueringstelsels onprakties word 
en beduidend met die normale werkverrigting inmeng. Daar moet 'n 
balans wees tussen die tyd en koste verbonde aan die gebruik van 'n 
personeelevalueringstelsel en die voordele daaruit verkry. (Cascio & 
Awad 1981:408.) Met ander woorde die stelsel moet 'n ewewig handhaaf 
tussen die implementerings- en bedryfskoste daarvan en die voordele 
wat dit vir die instelling en werknemers inhou (Kotze 1985:228). 
(iii) Verstaanbaarheid 
Die verwerping van 'n personeelevalueringstelsel spruit dikwels uit 'n 
gebrek aan begrip ten opsigte van die tegniek van beoordeling wat 
gebruik word. Voorts moet werknemers ook die standaarde waarteen 
hulle aan die einde van die evalueringsperiode geevalueer word, 
begryp, sodat hulle vooraf kennis het van wat van hulle verwag word. 
(Wells 1982:777-778.) 
(iv) Nut 
'n Personeelevalueringstelsel sal slegs suksesvol wees in daardie mate 
waarin werknemers en bestuurders oortuig is dat dit in hulle behoeftes 
voorsien en 'n raamwerk vir doeltreffende en regverdige besluitneming 
bied. Indien bestuurders van oordeel is dat 'n personeelevaluering-
stelsel hulle in staat stel om ondergeskiktes te beoordeel, oor hulle 
prestasies in te lig, en hulle prestasies te verbeter, sal hierdie 
bestuurders hoe prioriteit daaraan heg en sal dit doeltreffend funk-
sioneer. (Kirkpatrick 1984:39.) 
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(v) Openheid 
Ten einde 'n personeelevalueringstelsel aanvaarbaar te maak, moet daar 
openheid wees. Samewerking tussen toesighouers en ondergeskiktes ter 
verbetering van prestasies sal tot aktiewe deelname aan en onder-
steuning van die personeelevalueringproses lei (Cascio 1982:367-375). 
3.3.2.2 Uitvoerbaarheid 
Die uitvoerbaarheid van 'n stelsel word deur een of meer van die 
volgende faktore bepaal: 
(i) Aard van die instelling. 
Die vorms, prosedures en frekwensie van evaluering moet rekening hou 
met die grootte van die instelling, status van die deelnemers, hoeveel 
personeelhulp beskikbaar is en die algemene klimaat binne die instel-
ling vir personeelevaluering (Kirkpatrick 1984:38). 
(ii) Administratiewe eenvoud. 
Die ontwikkeling, implementering en gebruik van 'n personeelevalu-
eringstelsel moet eenvoudig wees. Daar word egter gewaarsku dat in 
instellings, in 'n paging om prakties te wees, dikwels eenvoudige en 
maklik administreerbare personeelevalueringstelsels ontwikkel word, 
wat 'n aantal eienskappe meet en vir alle werknemers gebruik word, 
maar in die proses word dan juis onprakties opgetree. (Latham & 
Wexley 1981:70.) 
(iii) Standaardisering 
Dit verwys na die minimalisering van verskille in die administrering 
en nasien van die personeelevalueringsinstrument. Om doeltreffend te 
kan wees moet 'n personeelevalueringstelsel onder meer gestandaardi-
seer wees wat betref toepassingsbestek, beoordelingsperiodes en 




Voorts is dit nie moontlik om 'n personeelevalueringstelsel te ontwik-
kel en te implementeer wat aan alle individue in die instelling se 
behoeftes sal voldoen of vir elke situasie geskik sal wees en vir alle 
veranderinge voorsiening maak nie. Dit is dus noodsaaklik dat 'n 
stelsel buigbaar, aanpasbaar en ook aan monitering en evaluering 
onderworpe moet wees. (Tracey 1985:242-243.) 
3.4 'N MODEL VIR DIE ONTWIKKELING, IMPLEMENTERING, EVALUERING EN 
INSTANDHOUDING VAN 'N PERSONEELEVALUERINGSTELSEL 
In dieter saaklike literatuur word verskeie modelle van personeeleva-
lueringstelsels aangebied. Hierdie modelle het almal beperkte aanwen-
dingsmoontl ikhede omdat elkeen daarvan op 'n bepaalde aspek van die 
evalueringstelsel fokus. Die model van Decotiis en Petit (1978:635-
646) fokus op die determinante van die akkuraatheid van werkverrig-
tingkl assifi kasies. Die model van Cooper (1981:218-244) fokus byvoor-
beeld slegs op die probleem van stralekrans in personeelevaluering. 
Die model van Landy en Farr (1980:72-107) fokus op die probleem van 
vooroordeel in personeelevaluering. Die modelle van Feldman 
(1981:127-148) en Ilgen en Feldman (1983) fokus op die toepaslikheid 
van maatskaplike bewustheid op die ontwikkeling van 'n deeglike begrip 
van die evalueringsproses. Hulle konsentreer gevolglik meer op 
literatuur op die gebied van maatskaplike bewustheid as op literatuur 
op die gebied van personeelevaluering. Die model van De Nisi, 
Cafferty en Meglino (1984:360-396) le primer klem op die evalueerder 
as 'n aktiewe soeker na benodigde inligting om evaluerings te 
finaliseer. Vir De Nisi is die doel van evaluerings sekonder. Carrol 
en Schneier (1982:18) gee modelle van verskillende aspekte van 'n 
personeelevalueringstelsel soos byvoorbeeld die oorsprong en aard van 
vraagstukke in personeelevalueringstelsels. Die model van Clement 
(1987:17) som die navorsing oor die onderwerp tot op daardie tydstip 
op en handel oor die drie kategoriee van nie-verbale invloede op 
personeelevaluering. 
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'n Omvattender model is die van Frechette en Wertheim (Tracey 1985:219-
241) wat doelwitbepaling, ontwikkeling, implementering, evaluering en 
instandhouding van 'n personeelevalueringstelsel insluit. Omrede die 
omvattender aard en omdat oorvereenvoudiging nie plaasvind nie word 
die model van Frechette en Wertheim as die werkbaarste model vir die 
doeleindes van hierdie studie aanvaar. Aanpassings daarvan is egter 
nodig ten einde vir relevante aspekte soos die interne- en eksterne 
omgewing voorsiening te maak. Daar word verder gepoog om in die 
bespreking van die verskillende stappe vollediger besonderhede te 
verskaf soos byvoorbeeld 'n breedvoeriger bespreking van doelwitte ten 
einde die moontlike aanwending van die voorgestelde model deur indivi-
due wat nie in die Publieke Administrasie geskoold is nie, te verge-
maklik. Hierbenewens word die verskillende stappe in vier fases 
ingedeel ten einde die sekwensie wat gevolg behoort te word te beklem-
toon. Die voorgestelde model moet beskou word as 'n aanbieding vir 
moontlike toepassing op onder andere die gebied van personeeleva-
luering binne universiteitsbiblioteke in soverre dit professionele 
personeel betref. 
Aan die hand van die genoemde kriteria waaraan 'n model behoort te 
voldoen en die vereistes van 'n doeltreffende personeelevaluering-
stelsel, is die voorgestelde model vir personeelevaluering ontwerp. 
Die model word in figuur 3.1 ge1llustreer en bestaan uit 'n aantal 
opeenvolgende stappe wat duidelikheidshalwe in vier fases ingedeel 
word. Hierdie fases sluit in fase 1 as die voorbereidingsfase waarin 
doelwitbepaling en probleemidentifisering asook die ontwikkeling van 
die stelsel aandag geniet; fase 2 as die implementeringsfase waar die 
implementeringsvoorbereiding, evaluering en ontwikkeling asook die 
gebruik van resultate in ander personeelfunksies plaasvind; fase 3 as 
die evalueringfase waar die stelsel self geevalueer word; en fase 4 as 
die instandhoudingsfase waar die inligting en verfynings en/of wysi-
gings teruggevoer word vir inwerkingstelling en instandhouding van die 
stelsel. Al hierdie fases en stappe binne die fases geskied binne die 
interne- en eksterne omgewing. 
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FIGUUR3.1 
'n OMVATTENDE MODEL VIR DIE ONTWIKKELING, IMPLEMENTERING, EVALUERING 
EN INSTANDHOUDING VAN 'n PERSONEELEVALUERINGSTELSEL 
llFASE 1: II STAP 1: DOELWITBEPALING en PROBLEEMIDENTIFIKASIE 
-Voorberei-
- ldentifiseer doelwitte vir personeelevaluering 
ding. - Bepaal prioriteite 
- ldentifiseer beperkinge, koste en moontlike probleme 
STAP 2: ONTWIKKELING 
- Voer taakontleding uit 
- Ontwikkel standaarde, kriteria en prosedures 
- Bepaal evalueringstegniek 
- Bekom verbondenheid en deelname van betrokkenes 
llFASE 2: ~ STAP 3: IMPLEMENTERINGSVOORBEREIDING 
Implemente- - Bepaal WIE, WANNEER en HOE dikwels evalueer moet word 
ring. - Keur evalueerders 
- Opleiding van alle betrokkenes 
- Voorsien voldoende geleentheid om gedrag waar te neem 
STAP 4: EVALUERING en ONTWIKKELING VAN PERSONEEL 
- Doen evaluering 
- Onderhoud-kommunikeer resultate van evaluering 
- Ontwikkeling van personeel o.a. opstel van werkprogram en 
vorderinghersiening 
STAP 5: GEBRUIK VAN RESULTATE 
- Gebruik resultate in besluite en optrede in ander personeelfunksies 
llFASE 3: ~ STAP 6: EVALUEER DIE EVALUERINGSTELSEL I 
Evaluering 
van stelsel. 





3.4.1 Fase 1: Voorbereiding 
3.4.1.1 Stap 1: Doelwitbepaling en probleemidentifisering 
(i) Doelwitbepaling 
Belangrike stappe in die ontwikkeling van 'n personeelevaluering-
stelsel is doelwitbepaling. Die sukses van 'n evalueringstelsel le 
onder andere in duidelik gestelde doelwitte (Sherman et al. 1988:281). 
Alle betrokkenes moet deel he aan doelwitbepaling (Klingner & 
Nalbandian 1985:264-265) en daar moet verseker word dat almal verstaan 
wat doelwitbepaling beteken en wat dit behels (Mathis & Jackson 
1988:329). Die doelwitte van 'n evalueringstelsel moet duidelik 
ge1dentifiseer word en die ontwikkeling en implementering van 'n 
stelsel moet met die doelwit(te) verband hou (Tracey 1985:219). 
Verskillende stelsels moet vir verskillende doelwitte benut word 
(Klingner & Nalbandian 1985:264-265). Een personeelevalueringstelsel 
moet nie gebruik word om gelyktydig 'n wye reeks doelwitte na te 
streef nie (Tracey 1985:242-243). Hoewel dit nuttig is om medium-
termyn doelwitte te bepaal, moet daar genoegsame buigsaamheid wees om 
onvoorspelbare en skielike veranderinge te akkommodeer (Cowley 
1982:69). Doelwitte moet egter nie bots nie en stelsels moet nie 
aangewend word vir doelwitte waarvoor hulle nie oorspronklik ontwerp 
is nie (Lazer 1980:70). Doelwitte moet toekomsgerig wees en nie ten 
doel he om werknemers vir foute in die verlede te straf nie (Hays & 
Reeves 1984:312-313). 
Die doelwitte van 'n evalueringstelsel kan die volgende insluit: 
Dit moet aan die ondergeskikte en die toesighouer die geleentheid 
bied om op 'n gereelde basis werkverrigting en werkverrigting-
standaarde te bespreek. 
Dit moet die toesighouer 'n hulpmiddel bied vir die identi-
fisering van die sterk- en swakpunte in 'n ondergeskikte se 
werkverrigting. 
Dit moet 'n formaat daarstel op grond waarvan die toesighouer 'n 
bepaalde program kan voorstel waarvolgens die ondergeskikte 
gehelp kan word om sy werkverrigting te verbeter. 
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Dit moet 'n basis vir regverdige besluitneming oor salarisverho-
gings, bevorderings, degraderings, ontslag, personeelvermindering 
en die geldigverklaring van keuringsprosedure, daarstel. 
Aanpassing van posbeskrywings en menslikehulpbronbeplanning moet 
kan plaasvind. 
Navorsing oor personeeladministrasie moet uitgevoer kan word. 
(Hays & Reeves 1984:302-303; Klingner & Nalbandian 1985:254; 
Moore 1985:132-133; Rabin et al. 1985:181; Sherman 1988:258; 
Tracey 1985:224.) 
Die verskeidenheid doelwitte hierbo genoem wat binne die twee bree 
kategoriee van evaluering en ontwikkeling ge1dentifiseer kan word, kan 
weer aan die hand van die model van Goel (1984:308-310) Figuur 3.2 
soos volg ingedeel en uiteengesit word: 
(a) Werkverwante doelwitte soos om beheer oor werk gedoen daar te 
stel, doeltreffendheid te verhoog, te help in die toewysing van 
werk en beplanning en om taakevaluering uit te voer. 
(b) Loopbaanontwikkelingsdoelwitte SOOS om sterk en swakpunte in 
werknemers se werkverrigting te identifiseer, die vind van 
hulpmiddels vir uitskakel ing van swakpunte deur middel van 
opleiding, loopbaanpotensiaal te bepaa l en werkopdragte ter 
ontwikkeling van die werknemer te beplan. 
(c) Kommunikasiedoelwitte soos om voldoende terugvoering aan die 
werknemer oor sy werkverrigting te gee, doelwitte duidelik te 
bepaal byvoorbeeld wat word van personeellede verwag in terme 
van werkverrigting en toekomstige werkopdragte, raadgewing en 
werkstevredenheid te bevorder deur openlike bespreking van 
werkverrigting en werknemers self te laat bepaal wat hulle 
posisie in terme van hulle werkverrigting binne die instelling 
is. 
(d) Funksionele doelwitte om as grondslag te dien vir bevordering, 
degradering, toekenning van aansporingsmaatreels, bepaling van 
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FIGUUR 3. 2 






oorplasings en afdankings in die geval van inkorting van personeel. 
(ii) Faktore wat doelwitbepaling en die stel van prioriteite be1nvloed 
Faktore wat op doelwitbepaling 'n invloed kan he, is onder andere die 
volgende: 
Konflik tussen evaluering- en ontwikkelingaspekte van evaluering 
wat identifisering van doelwitte en stel van prioriteite bemoei-
1 ik. Dit is moeilik om evaluering en ontwikkeling in een perso-
neelevalueringprogram uit te voer. 
Beperkinge soos koste en bestuurstyl. 'n Evalueringsprogram wat 
byvoorbeeld swaar op gesamentlike doelwitbepaling deur die toe-
sighouer en die ondergeskikte leun, kan probleme ervaar in 'n 
instelling waar openlike kommunikasie en vertroue, waarop gesa-
mentlike doelwitbepaling gebaseer moet wees, ontmoedig word. 
Ander beperkinge soos die bestaan van geleenthede vir bevordering 
en die toewysing van vergoeding. Die stelsel wat ontwikkel word, 
moet verband hou met byvoorbeeld die geleenthede wat bestaan. So 
sal 'n personeelevalueringstelsel met personeelontwikkeling as 
doelwit binne 'n instelling met beperkte geleenthede, ontoepaslik 
en onekonomies wees. 
(Tracey 1985:219.) 
(iii) Probleemidentifikasie 
Die algemeenste probleem in doelwit- en prioriteitbepaling is die 
konflik tussen die evaluerings- en ontwikkelingsaspekte van personeel-
evaluering. Die identifisering van beperkinge soos koste en die 
bestaan van bevorderingsgeleenthede is belangrik. 
Ten spyte van die belangrike rol wat personeelevaluering in personeel-
administrasie kan speel is daar dikwels vermyding en teenkanting 
daarteen. Die probleme wat eie aan personeelevaluering is, moet 
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begryp word ten einde stappe te doen om dit te oorkom. Alvorens dit 
egter kan plaasvind, is dit nodig dat wanneer doelwitte en prioriteite 
bepaal is probleme ge1dentifiseer en aangespreek word. Wanneer 
probleme volgens bron ingedeel word, kan die volgende potensiele 
probleme ge1dentifiseer word: 
(a) Evalueerderprobleme. 
Van die algemeenste probleme in personeelevaluering is dat 
evaluering nie nougeset uitgevoer word nie. Personeelevaluering 
word as papierwerk, 'n ergernis, 'n onnodige oefening en as 'n 
bron van spanning tussen toesighouer en ondergeskikte beskou. 
Weerstand teen die uitvoering van personeelevaluering kan bestaan 
as gevolg van onder andere wantroue oor die geldigheid van 
evalueringstegniek, standaarde, kriteria, of die hele stelsel, 
gebrek aan aansporing om personeelevaluering ernstig te bejeen, 
ongemak in die vervulling van die rol van regter asook in die gee 
van van-aangesig-tot-aangesig terugvoering en die voorkeur vir ad 
hoc gefragmenteerde inligting waarop evaluering gebaseer word. 
(Tracey 1985:221.) 
Selfs daardie evalueerders wat die stelsel aanvaar, mag onbevoeg 
wees om dit effektief uit te voer, as gevolg van onvoldoende en 
foutiewe inligting oor werkverrigting en standaarde, gebrek aan 
vaardigheid, opleiding of ervaring, onopsetlike vooroordeel wat 
spruit uit persoonlike waardes, opvoeding en ouderdom, opsetlike 
vooroordeel, gebrek aan kennis van die stelsel, doelbewuste of 
onbewuste manipulasie van beoordelings ten einde salaris of ander 
oorwegings te akkommodeer en gebrek aan inligting om die doelwit-
bepaling en terugvoering stappe uit te voer. (Tracey 1985:221.) 
(b) Ontwerp- en implementeringsprobleme. 
Verskeie probleme kan spruit uit die ontwerp en implementering 
van 'n personeelevalueringstelsel. Ontwerpprobleme kan onder 
andere insluit: 
kan onvolledig, 
die kriteria vir evaluering van 
onvoldoende of irrelevant wees. 
werkverrigting 
Dit kan ook 
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gebeur dat die kriteria onduidelik gedefinieer of gekommunikeer 
is aan die evalueerder en geevalueerdes. Die program kan duur, 
tydrowend en onrealisties wees om te ontwerp en te implementeer. 
Taakbeskrywing kan onvolledig of uit datum wees. 'n Stelsel kan 
so ontwerp word dat dit nie in staat is om tussen effektiewe en 
oneffektiewe werkers te onderskei nie. Doelwitte kan onduidelik 
wees. Die stelsel slaag moontlik nie daarin om die dinamiese 
veranderinge van take in ag te neem nie. (Tracey 1985:221.) 
(c) Organisatoriese beperkinge. 
Probleme wat hier ge1dentifiseer kan word, is onder andere 
gebrekkige beleid en prosedures, inligting deur die stelsel 
gegenereer wat nie in besluite oor personeelaangeleenthede 
gebruik word nie, die afwesigheid van of gebrekkige ondersteuning 
van die bestuur, gebrek aan gebruikerdeelname in die ontwerp en 
implementering van die stelsel, afwesigheid van of gebrekkige 
opleiding van evalueerders in die toepassing van die stelsel en 
druk op evalueerders om personeelevaluering aan te wend om reeds 
genome besluite te regverdig (Mondy & Noe III 1987:393; Tracey 
1985:222). 
(d) Weerstand van geevalueerdes. 
Weerstand, apatie en wantroue van die kant van die geevalueerdes 
kan probleme veroorsaak. Personeelevaluering raak primere 
menslike behoeftes van veiligheid en self-beeld en uit die aard 
van personeelevaluering is een of ander graad van subjektiwiteit 
aanwesig. Dit is dus nie vreemd dat die inhoud van die evalu-
ering, die evalueerder of die stelsel as sulks dikwels die skyf 
van geevalueerdes is nie. Daar word aanvaar dat die konflikpo-
tensiaal hoer is wanneer die doelwit van die stelsel slegs 
evaluering en nie ontwikkeling ook is nie. (Tracey 1985:222.) 
Weerstand kan ervaar word wanneer daar ontwerpprobleme bestaan 
soos wanneer 'n faset van 'n taak waaraan die geevalueerde waarde 
heg nie in die evaluering erken of beloon word nie. So ook 
wanneer die evalueringsresultate ongeldig of misleidend is, of as 
die geevalueerde voel dat hy nie hulp of leiding ten einde te 
61 
verbeter, uit die evaluering kry nie (Tracey 1985:222). Wanneer 
'n personeelevalueringstelsel dus ontwikkel word, is dit nood-
saakl ik dat die doelwitte van die stelsel duidelik bepaal moet 
word en dat prioriteite met 
moontlike probleme bepaal 
inagneming van beperkinge, koste en 
word. Dit is essensieel dat die 
werknemer en werkgewer moet saamstem oor die doelwitte en priori-
teite alvorens die volgende stap gedoen word. Wanneer daar in 
soverre dit moontlik is tot almal se bevrediging oor die doel-
wit(te) en prioriteite besluit is, moet dit skriftelik onder elke 
lid van die personeel se aandag gebring word met die aanduiding 
dat verdere verduideliking verstrek sal word indien nodig. 
Hierna kan voortgegaan word met 'n stap-vir-stap ontwikkeling van 
die stelsel. (Cowley 1982:66.) 
3.4.1.2 Stap 2: Ontwikkeling 
'n Personeelevalueringstelsel moet in en vir die spesifieke behoeftes 
van 'n instelling ontwikkel word en nie van buite op die instelling 
afgedwing word nie (Charlesworth 1987:ongepagineerd; Klasson 1980:81-
82). Daarbenewens moet die stelsel maklik begryp kan word deur 
diegene wat daarmee gemoeid is. Dit beteken onder andere dat prose-
dures wat gevolg word, vorms (indien enige) wat gebruik word en 
taalgebruik verstaanbaar moet wees. Die stelsel moet egter terself-
dertyd so ontwikkel word dat doeltreffendheid nie vir eenvoud ingeboet 
word nie. (Kotze 1985:225-226.) Daar moet 'n balans tussen eenvoud 
en ingewikkeldheid gevind word, omdat 'n stelsel wat ingewikkeld en 
moeilik administreerbaar is daartoe kan lei dat die doel waarvoor dit 
ontwikkel is nie bereik kan word nie (Lazer 1980:70). 
Aktiewe betrokkenheid van die gebruikers van 'n stelsel, met ander 
woorde die evalueerders asook diegene wat geevalueer word, is nood-
saakl ik by die voorbereiding, ontwikkeling en die implementering 
daarvan (Tracey 1985:242-243). Dit sluit deurgaans betrokkenheid by 
die daarstelling van die doelwitte van 'n stelsel in. Daar is bevind 
dat werknemeraanvaarding van 'n personeelevalueringstelsel verhoog en 
dat daar grater tevredenheid met 'n stelsel is wanneer werknemers die 
geleentheid gehad het om deel te neem aan die ontwikkeling daarvan 
(Sherman et al. 1988:258). Bykomend kan werknemerbetrokkenheid 
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potensieel die betroubaarheid van 'n evalueringstelsel verhoog wat 
verbeterde moreel en hoer produktiwiteit tot gevolg kan he (Hays & 
Reeves 1984:312-313). Aktiewe betrokkenheid van almal het tot gevolg 
dat orientering, opleiding, evaluering en monitering van alle betrok-
kenes deurlopend plaasvind (Tracey 1985:240). 
(i) Taakontleding 
Ten einde sinvolle besluite oor die evalueringsformaat te kan neem, 
moet 'n deeglike, formele taakontleding gedoen word. Die instelling 
en die doelwitte van 'n stelsel moet ook ontleed word. Taakontleding 
en personeelevaluering staan in noue verband deurdat beroepspesifieke 
taakbeskrywings wat werkverrigtingstandaarde sowel as pligte, verant-
woordelikhede en minimum kwalifikasies insluit, hierdeur ontwikkel 
word. Sodanige taakontleding sal die toestande waaronder die werk 
verrig moet word, insluitende faktore soos hulpbronne en riglyne 
spesifiseer. Hierdie taakontleding en die data daaruit verkry, beperk 
die alternatiewe vir evalueringskriteria. (Klasson 1980:81-82; 
Klingner & Nalbandian 1985:265; Mondy & Noe III 1987:393.) 
Taakontleding kan vir verskillende doeleindes uitgevoer word. Wanneer 
'n taakontleding egter vir personeelevalueringsdoeleindes gedoen word, 
moet die dinamiese aard van take in berekening gebring word. Die 
taakontleding behoort ten doel te he die bepaling van werkverrig-
tingsgedrag, gedragsvereistes en indien toepaslik persoonlike eien-
skappe wat vir suksesvolle taak voltooiing nodig is sowel as stan-
daarde vir doeltreffende werkverrigting. (Perry 1987:85.) Hierdie 
inligting is beslissend in die seleksie en finale ontwerp van 'n 
geskikte personeelevalueringstelsel (Tracey 1985:225). 
(ii) Bepaling van evalueringskriteria 
Na voltooiing van 'n geldige en betroubare taakontleding van alle 
poste is dit moontlik om te bepaal watter soort data vir personeeleva-
luering beskikbaar is of benodig word. Ten einde die betroubaarheid 
van die personeelevalueringstelsel te verhoog, is dit nodig dat 
geldige evalueringskriteria wat die absolute diskresie van die evalu-
eerder beperk, bepaal word (Klingner & Nalbandian 1985:257-258; Mathis 
& Jackson 1982:305). Die primere onderskeid moet gemaak word of 
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kriteria objektiewe of subjektiewe data of 'n kombinasie van beide 
behels. Objektiewe metings sluit waar van toepassing, in: produk-
siedata soos die aantal eenhede geproduseer en die geldwaarde van 
verkope; en personeeldata soos die afwesigheidsgraad, personeelomset 
of werkongelukke. Alhoewel objektiewe metings maklik kwantifiseerbaar 
is, is dit nie werklik metings van werknemergedrag nie, maar eerder 
metings van die resultate van werknemergedrag. Bykomend, metings van 
hierdie resultate of doelwitte word dikwels deur faktore buite die 
beheer van die individu be1nvloed. Om hierdie rede kan inligting wat 
deur objektiewe kriteria versamel is, dit moeilik maak om effektiewe 
van oneffektiewe werk te onderskei en behoort objektiewe metings 
moontlik deur een of ander vorm van subjektiewe meting aangevul te 
word. (Tracey 1985:225-226.) 
Subjektiewe data soos toesighouersbeoordeling kan of relatief of 
absoluut wees. In eersgenoemde geval is die beoordeling op vergely-
king tussen geevalueerdes gegrond terwyl in laasgenoemde geval werk-
verrigting volgens spesifieke kriteria, met geen verwysing na ander 
geevalueerdes, beoordeel word. Omdat subjektiewe beoordelings vatbaar 
en onderhewig aan foute kan wees, moet dit op 'n deeglike taakont-
leding gebaseer word en fokus op gedrag wat as noodsaaklik en belang-
rik vir doeltreffende werkverrigting beskou word. (Tracey 1985:228-
234.) 
(iii) Werkverrigtingstandaarde 
Duidelike gedefinieerde werkverrigtingstandaarde wat relevant en 
betroubaar is en waarop evaluerings gebaseer word, is belangrik (Metz 
1988:48; Sherman et al. 1988:281). Hierdie werkverrigtingstandaarde 
moet vroeg reeds ge1dentifiseer en waar van toepassing met vakbonde en 
personeelverenigings oor onderhandel word (Wells 1982:777-778). Die 
ontwikkeling van individuele werkverrigtingstandaarde is 'n sleutel-
element vir sukses (Phillips 1987:80). Die werknemer word vroegtydig 
oor hierdie standaarde ingelig en moet die standaarde waarvolgens 
evaluering plaasvind, verstaan (Metz 1988:48; Wells 1982:777-778). 
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(iv) Evalueringstegniek 
Daar moet op 'n evalueringstegniek besluit word. Verskillende evalu-
eringstegnieke vervul verskillende en dikwels kompeterende funksies. 
Dit is daarom nodig dat die evalueringstegnieke waarop besluit word by 
die bepaalde doelwitte sal in pas. (Hays & Reeves 1984:312-313.) 
Daar is 'n wye reeks personeelevalueringstegnieke waaruit gekies kan 
word. Dit strek van die kort verslag tot gedragsgeankerde evaluering-
skale. Die relatiewe beoordelingstegnieke sluit verskeie rangorde- of 
rangskikkingstegnieke soos eenvoudige rangskikking, vergelyking in 
pare en verpligte-verspreiding in. Hierdie vergelykende tegnieke het 
bepaalde voor- en nadele. Die absolute beoordelingstegnieke, waar-
onder die opstel tipe verslag, gedragkontrolelys, kritieke insident en 
gedraggeankerde evalueringskale, stel die evalueerder in staat om 'n 
geevalueerde se werkverrigting onafhanklik van die werkverrigting van 
ander geevalueerdes te evalueer. (Tracey 1985:228-234.) 
Daar bestaan geen enkele tegniek wat ideaal vir elke werkverrigting-
evalueringsituasie is nie. Elke tegniek het 'n eie stel voor- en 
nadele en daar moet volgens tyd en omstandighede op die toepaslike 
tegniek besluit word. Navorsing maak voorspraak vir 'n gebeurlik-
heidsbenadering ook bekend as die situasiebenadering by die keuse van 
'n evalueringstegniek vir 'n bepaalde situasie. (Tracey 1985:235.) 
(v) Verbondenheid en deelname 
Net soos in die eerste stap, te wete doelwitbepaling en probleemiden-
tifisering, is die deelname en verbondenheid van alle betrokkenes 
noodsaaklik in die tweede stap naamlik die ontwikkeling van 'n perso-
neelevalueringstelsel, ten einde relevansie en aanvaarbaarheid van die 
stelsel te bevorder (Tracey 1985:235). 
3.4.2 Fase 2: Implementering 
3.4.2.1 Stap 3: lmplementeringsvoorbereiding 
In stap 2 is die tegniese aspekte van die ontwikkeling van 'n perso-
neelevalueringstelsel bespreek. Tydens die implementeringsvoorberei-
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ding moet onder andere besluit word oor wie die evaluering gaan doen, 
asook wanneer en hoe dikwels dit gedoen behoort te word. 
(i) Aanwysing van die evalueerder 
Om te besluit oor wie die evaluering gaan doen, kan die volgende drie 
vereistes gestel word: 
(a) Die evalueerder moet voldoende geleentheid he om die onderge-
skikte waar te neem. 
(b) Die evalueerder moet in 'n pos1s1e wees om voldoende relevante 
inligting in te samel oor die individu wat beoordeel word. Dit 
kan geskied deur persoonlike waarneming, bestudering van rekords 
of deur met ander individue gesprek te voer wat direkte kennis 
van die betrokke individu het. 
(c) Die evalueerder moet oor 'n duidelike begrip van taakvereistes en 
standaarde vir bevredigende werkverrigting beskik. 
(Mathis & Jackson 1982:305; Sherman et al. 1988:258-259; Wells 
1982:779.) 
Oor die keuse oor wie die evaluering moet doen, bestaan daar verskil-
lende menings. Die populerste keuse blyk toesighouerevaluering te 
wees. Sommige outeurs is ten gunste van portuurevaluering terwyl ander 
glo dat werknemers hulself doeltreffend kan evalueer (Holden 
1986:252). Die evaluering van toesighouers deur hulle ondergeskiktes 
word in enkele instellings gevolg (Moore 1985:134-136). 'n Kombinasie 
van interne en eksterne evaluering, dit wil se deur persone van binne 
en buite die instelling, is ook moontlike alternatiewe (Henderson 
1984:26-39; Mathis & Jackson 1988:310; Schuler 1983:284285; Sikula 
1984:256). Die gebruikers van 'n biblioteek kan byvoorbeeld as 
eksterne evalueerders gebruik word by die evaluering van toonbank-
beamptes of selfs vakreferente. Die akkuraatste evaluering kan 
evaluerings deur verskeie evalueerders behels omdat verskillende 
individue in 'n instelling verskillende en unieke perspektiewe van 
werkers se werkverrigting het. 'n Samestelling van verskillende 
evaluerings kan 'n omvattende begrip van die werkverrigting van di~ 
individu bied. Die insameling en verwerking van inligting oor al die 
werknemers sal egter tydrowend wees. (Moore 1985:136.) 
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Ten einde die betroubaarheid en aanvaarbaarheid van evaluering te 
verhoog is dit nodig dat daar nie net 'n enkele evaluering sal plaas-
vind nie, maar dat vir hersiening van die evaluering voorsiening 
gemaak word, deur byvoorbeeld 'n komitee of deur die toesighouer van 
die evalueerder (Sherman et al. 1988:274-275). Deur die gebruik van 
meer as een evalueerder vir evaluering van 'n individu en deur die 
bekwame evalueerder wat die evalueringstaak met erns benader en 
uitvoer te beloon, kan die kwaliteit van evaluerings ook verhoog word 
(Klasson 1980:81-82; Klingner & Nalbandian 1985:268). 
(ii) Frekwensie van evaluering 
Die volgende aktiwiteit behels besluitneming oor wanneer en hoe 
dikwels evaluering moet plaasvind. Wanneer en hoe dikwels evaluerings 
gedoen moet word is belangrik en word deur verskeie faktore be1nvloed 
soos die aard van die werk en of die werknemer 'n nuweling is of nie. 
Evaluerings behoort op 'n reelmatige basis plaas te vind en verskeie 
outeurs is van mening dat ontwikkelingsevaluering in terme van tyd van 
merietebesprekings vir vergoeding geskei behoort te word. Indien 
beide aspekte gelyktydig bespreek word, kan die ontwikkelingsaspek 
sekonder en die vergoedingaspek primer word. (Baker 1984:74; Sashkin 
1981:46-47; Weitzel 1987:21.) 
Stelselmatige en periodieke evaluering sal billikheid, noukeurigheid 
en volledigheid bevorder. Sistematiese formele evaluerings word 
gewoonlik een of twee keer per jaar uitgevoer. Hierdie reelmatige 
tydsinterval is 'n kenmerk van formele evaluerings wat dit van infor-
mele evaluerings onderskei. Beide ondergeskiktes en toesighouers is 
bewus daarvan dat werkverrigting op 'n gereelde basis geevalueer gaan 
word en die nodige aanpassings in werkverrigting kan dus beplan word. 
Dit is egter belangrik dat daar genoegsame tyd tussen evaluerings 
verloop ten einde die werknemer die geleentheid te gee om wenke wat 
tydens 'n vorige evaluering aan die hand gedoen is, in die praktyk toe 
te pas en resultate te toets. Nieteenstaande bogenoemde formele 
evaluerings behoort informele evaluerings steeds gedoen te word 
wanneer die toesighouer voel dat dit nodig of nuttig sal wees. (Ammons 
1986:463; Mathis & Jackson 1988:309.) 
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(iii) Keuring en opleiding 
Na die besluit oor wie, wanneer en hoe dikwels geevalueer behoort te 
word, vind die keuring van die evalueerders plaas en dan volg oplei-
ding van al die betrokkenes. Ten einde die betroubaarheid en aanvaar-
baarheid van die stelsel te verhoog, word hulle vertroud gemaak met 
die stelsel, waaronder die doelstellings, vereistes en beginsels 
daarvan. Evalueerders ontvang bykomende opleiding oor die aard en 
wyse waarop personeelevaluering gedoen moet word. Hierdie opleiding 
geskied aan die hand van opleidingsprogramme waarin onder andere vir 
die volgende voorsiening gemaak word: 
(a) Volle gebruikmaking van die stelsel vir personeelontwikkeling en 
-aansporing. 
(b) Dokumentering. 
(c) Ontwikkeling van evalueringsonderhoudvoeringvaardighede. 
(d) Bewusmaking van evalueringsfoute. 
(e) Uitskakeling van subjektiewe foute in die evaluering. 
(f) Kommunikasievaardighede sodat evaluerings so gedoen word dat dit 
nie 'n negatiewe invloed op die verhouding tussen die evalueerder 
en die persoon wat geevalueer word asook op werknemer moreel sal 
he nie. Kennis van die swakhede en probleme van evaluering-
stelsels is ook nodig sodat evalueerders die probleme en swakhede 
kan hanteer. 
(Kotze 1985:227; Martin & Bartol 1986:101-109; Mathis & 
Jackson 1988:329; Sherman et al. 1988:259-260; Tracey 
1985:240,242-243.) 
Opknappingsopleiding vir evalueerders moet ook van tyd tot tyd plaas-
vind (Moore 1985:152; Rabin et al. 1985:195). 
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(iv) Waarneming 
Die evalueerder moet voldoende tyd en geleentheid kry vir die waarne-
ming van die werkverrigting van die geevalueerde. So byvoorbeeld kan 
nie verwag word dat 'n werknemer doeltreffend geevalueer kan word 
indien die evalueerder nie eerste handse kennis van die werkverrigting 
van die werknemer het nie of as evaluering gedoen word wanneer die 
werknemer slegs byvoorbeeld 'n week of maand by die betrokke instel-
ling of afdeling werksaam is nie. (Henderson 1984:25-48.) 
3.4.2.2 Stap 4: Evaluering en ontwikkeling 
(i) Evaluering 
Nadat daar bepaal is wie, wanneer, hoe dikwels evaluering gaan plaas-
vind, alle betrokkenes opleiding ondergaan het en die evalueerder 
voldoende geleentheid gehad het om die werkgedrag van die werknemer 
waar te neem, vind die evaluering plaas. Gebruik word gemaak van die 
evalueringstegniek waarop in stap 2 besluit is. 
Wanneer evaluering plaasvind, word formele dokumentasie van die vol-
gende opgestel: die werknemer se toegewese verantwoordelikhede; 'n 
beskrywing van die resultate wat in hoofareas van verantwoordelikheid 
behaal word; standaard uitsette in terme van kwaliteit en kwantiteit; 
resultate van werkverrigting-beplanning-sessies; gestelde medium- en 
langtermyn doelwitte; hersieningsessies; wysigings in toegekende 
verantwoordelikhede; en enige ander relevante gebeure en werkverrig-
ting probleme (Metz 1988:48-50). 
Hierna vind 'n verifieeringsproses plaas. Die doel daarvan is om te 
verhoed dat 'n enkele evalueerder alleen optree en dus in staat kan 
wees om 'n werknemer se loopbaan onregverdiglik te beheer (Mathis 
1982:305). Evalueringsverslae word nougeset nagesien alvorens enige 
verdere stappe gedoen word (Goel 1984:307-308). Werknemers kry die 
geleentheid om evalueringsverslae te bevraagteken en om appel daarteen 
aan te teken. Trouens, hulle word aangemoedig om vrylik mondeling of 
skriftelik van die geleentheid gebruik te maak. (Goel 1984:307-308; 
Metz 1988:48-50.) 
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Die sukses van 'n personeelevalueringstelsel is uiteindelik van die 
doeltreffende benutting van die inligting uit die evaluerings verkry, 
afhanklik. Alvorens hierdie inligting vir die verskeie personeelad-
ministrasie funksies gebruik word, behoort die inligting deur 'n goed 
beplande evalueringsonderhoud en waar gewens skriftelik aan die 
geevalueerdes gekommunikeer word. Terugvoer moet tydig plaasvind met 
voldoende tyd en geleentheid vir kommunikasie tussen die evalueerder 
en die geevalueerde oor alle relevante gebeure, optrede of vraagstukke 
en prestasies. (Metz 1988:48-50; Phillips 1987:81; Tracey 1985:241.) 
(ii) Evalueringsonderhoud 
Die resultate van die evaluering word met die geevalueerde bespreek 
sodat hy 'n duidelike begrip kan kry van hoe die evalueerder en die 
bestuur sy werkverrigting beoordeel. Die evalueringsonderhoud is 
sowel 'n geleentheid as 'n moeilike situasie. Dit is vir beide 
toesighouer en ondergeskikte 'n emosionele ervaring omdat die 
toesighouer terselfdertyd lof en opbouende kritiek moet kommunikeer. 
Indien die onderhoud swak gehanteer word, kan konflik en gegriefdheid 
die resultaat wees, 
weerspieel sal word 
Jackson 1988:326.) 
wat waarskynlik in toekomstige werkverrigting 
en negatiewe resultate kan lewer. (Mathis & 
(a) Dael en funksie van 'n evalueringsonderhoud 
Die evalueringsonderhoud bied aan die toesighouer die geleentheid 
om met die ondergeskikte sy werkverrigtingrekord te bespreek en 
terreine van moontlike en/of noodsaaklike verbetering en ontwik-
keling te ondersoek. Dit bied verder die geleentheid om die 
ondergeskikte se houding en gevoelens duideliker te identifiseer 
en kommunikasie tussen die betrokke individue te verbeter, wat 
kan bydra tot 'n gevoel van harmonie en samewerking. Die meeste 
evalueringsonderhoude maak voorsiening vir die gee van terug-
voering aan ondergeskiktes oor hoe hulle hul werk verrig en vir 
beplanning van toekomstige werkverrigting. (Malinauskas & 
Clement 1987:74-79; Sherman et al. 1988:276.) 
Die primere doel en funksie van die evalueringsonderhoud behoort 
die evaluering en bespreking van besluite, raadgewing of ontwik-
kel ing te wees. Pogings om al hierdie doelwitte en funksies 
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gelyktydig in een onderhoud te verwesenlik plaas die toesighouer 
in 'n posisie waar hy sowel beoordelaar as raadgewer is. Dit kan 
negatiwiteit by die ondergeskikte wek en horn op die verdediging 
plaas. Die onderhoud kan dan ontaard in byvoorbeeld 'n salaris-
bespreking wat weinig invloed op die toekomstige werkverrigting 
van ondergeskiktes kan he. (Cameron 1981:27; Moore 1985:146.) 
Die evalueringsonderhoud bied dus geleentheid tot kommunikasie, 
maar ook vir die verskaffing van insette vir ander aspekte soos 
besluite rakende salaris, bevordering, retensie, plasing, bespre-
king van werkverrigting met die werknemers ten einde vordering 
onder oe te neem, aansporing, leidinggewing en raadgewing ter 
verbetering van werkverrigting (Baker 1984:74; Cameron 1981:27). 
(b) lndeling van evalueringsonderhoude 
Op grond van die oorsaak-gevolg verhouding kan daar tussen die 
volgende drie soorte personeelevalueringsonderhoude onderskei 
word: 
Oorredingsonderhoude. Met die onderhoude word gepoog om die 
werknemer te oorreed om op 'n voorgeskrewe wyse aanpassings 
te maak. Dit mag die skep van nuwe behoeftes by die werk-
nemer vereis. 
Wederkerige onderhoude. Die sterk en swakpunte van die 
werknemer se werkverrigting word gedurende die eerste deel 
van die onderhoud aan horn oorgedra. In die tweede deel van 
die onderhoud word die gevoelens van die werknemer aange-
hoor. Hierdie soort onderhoud vereis dat daar na verskille 
geluister en verdedigende gedrag gehanteer word sonder om 
enige stelling te probeer weerle. 
Probleemoplossende onderhoud. Net soos in die wederkerige 
onderhoud, word geluister, gevoelens aanvaar en word daarop 
gereageer. Die doel van hierdie soort onderhoud is om 
verder te gaan as net belangstelling in die gevoelens van 
die werknemer. Daar word gepoog om, deur 'n bespreking van 
die probleme, behoeftes, veranderings, tevredenheid en 
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ontevredenheid wat sedert die vorige evalueringsonderhoud in 
die werkverrigting ondervind is, vas te stel asook om 
ontwikkeling in die werknemer te stimuleer. 
(Sherman et al. 1988:278.) 
(c) Faktore wat 'n invloed uitoefen op 'n evalueringsonderhoud 
Die graad van 'n werknemer se deelname aan 'n evalueringsonder-
houd dra tot die sukses van die evalueringsonderhoud by. Daar is 
bevind dat hoe meer die werknemer deelneem hoe tevredener is hy 
met die onderhoud en met die toesighouer. Groter deelname lei 
normaalweg tot groter verbondenheid aan die uitvoering van planne 
ter verbetering van werkverrigting. Alhoewel die aanmoediging 
van werknemerdeelname gewoonlik positiewe resultate lewer, is 
daar verskeie ander faktore wat by deelname aan onderhoude 'n rol 
kan speel. Hierby is ingesluit die graad van bedreiging vir die 
ondergeskikte, die toesighouer se vorige verhouding met die 
ondergeskikte, die relatiewe kennis van beide deelnemers rakende 
probleme verbonde aan onderhoudvoering en die ondergeskikte se 
behoefte aan onafhanklikheid. (Baker 1984:76-78; Malinauskas & 
Clement 1987:76-78.) 
'n Konstruktiewe en 
onderhoudvoerder is 
behulpsame houding van die kant van die 
noodsaaklik. Die onderhoudvoerder kan 
ondersteunend optree deur aan te moedig, rigting te gee, lof toe 
te swaai en bedreiging van die selfbeeld van die geevalueerde te 
probeer voorkom. Gesamentlike doelwitbepaling deur die evalueer-
der en die geevalueerde dra normaalweg by tot wedersydse begrip 
en aanvaarding van regverdigheid. Dit lei tot 'n begeerte by die 
geevalueerde om sy werkverrigting te verbeter. Op dieselfde wyse 
sal voldoende kennis van die geevalueerde se take en werkgedrag 
die evalueerder in staat stel om evalueringsterugvoering effek-
tief en geloofwaardig uit te voer en sodoende die sukses van die 
onderhoud verhoog. (Baker 1984:76-78; Cederblom 1982:219-227; 
Klingner & Nalbandian 1985:266-267; Martin & Bartol 1986:107.) 
Aanvanklik is die klem op die verbale element van kommunikasie in 
onderhoudvoering geplaas. Hedendaags word die belangrikheid, 
relevansie en invloed van nie-verbile kommunikasie in die 
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evalueringsonderhoud uitgewys. Nie-verbale kommunikasie behels 
aspekte wat in drie kategoriee ingedeel kan word, te wete, 
aspekte wat op die individu wat geevalueer word betrekking het 
soos sy waarneembare verhouding met die evalueerder; aspekte wat 
op die evalueerder betrekking het soos sy kennis en ervaring 
vis-a-vis die van die geevalueerde en sy verhouding tot die 
geevalueerde; en aspekte wat betrekking het op die konteks 
waarin die evaluering plaasvind soos die tydsberekening, doel van 
die evaluering en klimaat binne die instelling. (Clement 
1987:17; Malinauskas & Clement 1987:76-78.) 
(d) Riglyne vir 'n evalueringonderhoud 
Die riglyne vir 'n evalueringsonderhoud behels onder andere 
frekwensie, voorbereiding en voer van die onderhoud. 
Daar kan geen duidelike riglyne ten opsigte van die frekwensie 
van onderhoude neergele word nie alhoewel 
dit met bepaalde tussenposes sal geskied. 
aanvaar kan word dat 
Ontwikkelingsonder-
houde in verband met werknemers se diskresionere, nie-roetine 
take behoort meer dikwels plaas te vind, gewoonlik meer as 
eenkeer per jaar. Onderhoude met werknemers wat bevredigende 
diens lewer en meer geroetineerde take verrig kan jaarliks 
onderneem word. Dit is wenslik dat met lae presteerders meer 
dikwels onderhoude gevoer word. Met nuwe werknemers behoort ook 
meer dikwels onderhoude gevoer te word as met werkers wat langer 
diens het en bevredigende werk lewer. (Moore 1985:147.) 
Waar dit gaan om die voorbereiding vir 'n onderhoud moet beide 
die evalueerder en geevalueerde betyds kennis kry van die onder-
houd sodat hulle vir die bespreking kan voorberei (Sherman et al. 
1988:276). 
In sy voorbereiding behoort die onderhoudvoerder te let op onder 
andere, watter take die geevalueerde verrig, die taakbeskrywing 
van die pos, veranderinge in die werk, oorhoofse institusionele 
doelwitte, nuwe beleidsrigtings, faktore wat die taak en werk-
verrigting van die geevalueerde affekteer, vorige besprekings, 
evalueringsonderhoude, ooreengekome doelwitte en kriteria vir 
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evaluering asook insidente wat voorgekom het sedert die vorige 
evaluering. Die evalueerder moet in sy voorbereiding probleem-
gebiede of oorsake, simptome, aanwysers en gevolge identifiseer. 
Hy moet dan probeer om die oorsake daarvan te bepaal byvoorbeeld 
gebrek aan vaardigheid, organisatoriese probleme en aspekte 
verbonde aan die vergoedingstelsel. Die evalueerder moet voorbe-
rei wees om verbetering voor te stel; verseker dat die geevalu-
eerde tydig van die onderhoud kennis kry; en homself geestelik 
vir die ontmoeting voorberei. (Cameron 1981:27-29; Tracey 
1985:241.) 
Onderhoudvoering se sukses hang grootliks af van die onderhoud-
voerder as persoon, sy gebruik van 'n probleemoplossende raamwerk 
en van die basiese vereistes van doeltreffende kommunikasie. Die 
onderhoudvoerder moet probeer vermy dat die geevalueerde verdedi-
gend raak terwyl probeer word om horn in terme van sy selfbeeld en 
die evalueringstelsel wat gebruik word, te verstaan. Die reg van 
die geevalueerde om aspekte verskillend te evalueer moet erken 
word. Net so moet die evalueerder sy eie vooroordele, aannames 
en motiewe relatief tot die geevalueerde erken en sy bereidwil-
1 igheid om sy sienswyse te verander, bekend maak. (Tracey 
1985:241.) 
Die inligting wat tydens die onderhoud oorgedra word behoort vir 
die geevalueerde van hulp en verstaanbaar te wees en behoort na 
aspekte waaroor die geevalueerde beheer het, te verwys. Die 
inligting behoort beskrywend en in terme van objektiewe kriteria 
aangebied te word en behoort ook 'n verduideliking oor hoekom 
gedrag byvoorbeeld 'n probleem is, in te sluit. Daarom moet die 
inligting ook na werkverrigting, gedrag, probleemgebiede of 
resultate en nie net na die individu as persoon, verwys nie. 
Daar moet deurgaans na onlangse gebeure verwys word en nie na 
gebeure wat lank gelede plaasgevind het nie. (Tracey 1985:241.) 
Dit is belangrik dat die evalueerder tydens die voer van die 
onderhoud versigtig luister en begrip toon vir die reaksies van 
geevalueerdes met inbegrip van selektiewe persepsie en verdedi-
gende reaksie op terugvoering (Cameron 1981:29-30; Tracey 
1985:241). Die onderhoudvoerder moet 'n behulpsame en konstruk-
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tiewe ingesteldheid openbaar (Baker 1984:76-78). Die onderhoud-
voerder behoort die geevalueerde die praat werk te laat doen en 
self meer luister as praat. Die evalueerder moet sy vrae 
varieer, vrae met 'n ja/nee antwoord minimaliseer en wanneer 
nodig, opvolg vrae vra. Die sogenaamde positiewe-negatiewe-
positiewe tegniek waardeur kritiek versag word deur 'n positiewe 
stelling met 'n negatiewe stelling op te volg wat weer deur 'n 
positiewe stelling gevolg word, moet vermy word. Indien werkne-
mers tydens die periode tussen twee evaluerings ook bekend as die 
oorsigperiode, op 'n gereelde basis ingelig word oor hulle 
werkverrigting is daar geen rede vir die aanwending van die 
positiewe-negatiewe-positiewe onderhoudvoeringstegniek nie. 
(Sherman et al. 1988:278.) 
(iii) Ontwikkeling 
Tydens die voer van die onderhoud sal 'n werkverrigtingprogram en 
hersiening van vordering plaasvind. Die onderhoudvoerder behoort 
planne vir ontwikkeling tot enkele belangrike items wat binne 'n 
redelike tydperk bereik kan word, te beperk. Daar moet op geleenthede 
vir ontwikkeling wat binne die raamwerk van die individu se huidige 
posisie bestaan, gekonsentreer word. (Sherman et al. 1988:276.) Daar 
is al voorgestel dat 'n gebeurlikheidsbenadering in die voer van die 
onderhoud gevolg moet word (Moore 1985:148). 
3.4.2.3 Stap 5: Gebruik van resultate in ander personeelfunksies 
Personeelevaluering is 'n ingewikkelde, tydrowende en dikwels, wat die 
uitoefening van die normale werkfunksies betref, 'n ontwrigtende 
aktiwiteit. Indien die resultate van evaluerings nie benut word nie 
is die totale stelsel nutteloos. Personeelevaluering moet vir die 
instelling 'n inligtingsbron wees wat invoere vir ander personeel-
administrasiefunksies verskaf. Daar is dan ook voortdurende wissel-
werking tussen personeelevaluering en ander personeelfunksies. Die 
inligting deur personeelevaluering bekom, kan gebruik word vir be-
sluite en optrede in die uitoefening van ander personeelfunksies soos 
keuring, inlywing, opleiding, vergoeding, bevordering, loopbaanbeplan-
ning en loopbaanontwikkeling, menslike hulpbron beplanning en 
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navorsing. Dit is noodsaaklik dat die evalueringsresultate aangewend 
word in die uitoefening van die ander personeelfunksies ten einde die 
volle voordeel daarvan te verkry en dit ekonomies te regverdig. 
Hierbenewens sal evalueerders wanneer hulle glo dat evaluerings-
resultate nie gebruik word 




aansporing om evaluerings nou-
1966: 138; Stewart & Stewart 
Die aanwending van die resultate van personeelevaluering kan aan die 
hand van die drie fases van personeeladministrasie te wete personeel-
voorsiening en -benutting, vergoeding en personeelontwikkeling aange-
bied word. 
(i) Interaksie tussen personeelevaluering en personeelvoorsiening en 
-benutting 
Deur personeelevaluering word doeltreffende en ondoeltreffende gedrag 
ge1dentifiseer op grand waarvan kriteria vir keuringsprosedures 
ontwikkel word (Slusher 1975:114-117). Personeelevalueringsresultate 
kan oak gebruik word as die kriteria waarvolgens keuringsinstrumente 
geldig verklaar word (Cascio 1978:316; Megginson 1981:312). Werkne-
mers kan, met inagneming van die inligting wat personeelevaluering oor 
hulle sterk- en swakpunte verskaf, in paste geplaas word wat die beste 
by hulle vermoens en tekortkominge pas (Middlemist, Hitt & Greer 
1983:308; Sauser 1980:12). Personeelevaluering bied 'n basis op grand 
waarvan werknemers met inagneming van hulle vaardighede en potensiaal 
na ander paste oorgeplaas kan word (Megginson 1981:312; Slusher 
1975:117). 
Deur personeelevaluering word nie slegs uitstaande presteerders vir 
doeleindes van bevordering ge1dentifiseer nie (Lazer & Wikstrom 
1977:9) maar ook die swak presteerder met die oog op beeindiging van 
hulle dienste of degradering (Megginson 1981:312). 
Personeelevaluering vorm die grondslag vir die opstel en instandhou-
ding van 'n mensekraginventaris wat inligting met betrekking tot 
vaardighede en potensiaal van werknemers bevat en 'n belangrike inset 
by mensekragbeplanning is (Crane 1982:482). 
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(ii) Interaksie tussen personeelevaluering en vergoeding 
Personeelevaluering dien as grondslag om besoldigingsbesluite ten 
opsigte van salarisverhogings en merietetoekennings te verantwoord. 
Die vergoedingsubstelsel voorsien ook intrinsieke vergoeding wat die 
aansporing van personeel verhoog. In hierdie verband kan personeel-
evaluering gebruik word om werknemers die geleentheid te bied om te 
help om individuele doelwitte te stel (Slusher 1975:117), terugvoer 
aan werknemers te verskaf oor hoe hulle presteer (Crane 1982:481) en 
werknemers meer aktief te betrek by die uitwerk van hulle loopbane 
(Haynes 1978:140). 
(iii) Interaksie tussen personeelevaluering en personeelontwikkeling 
Personeelevaluering identifiseer die opleidingsbehoeftes van werkne-
mers in terme van die vaardighede wat in die huidige sowel as die 
eersvolgende hoer pos vereis word (Robbins 1982:315). Dit help 
sodoende om doelwitte vir opleidingprogramme te bepaal (Cascio 
1978:316; Landy & Trumbo 1980:113) wat tot die doelmatige gebruik van 
opleidingsprogramme lei. Werknemers kan ook hulle eie sterk- en 
swakpunte identifiseer en poog om hulself te verbeter, indien behoor-
1 ike terugvoer oor hulle werkverrigting verskaf word (Sauser 1980:12). 
Personeelevaluering kan verder help om die sukses van opleiding in die 
verlede te bepaal (Crane 1982:481). Voorts dien personeelevaluering 
as grondslag vir raadgewing oor loopbane (Megginson 1981:313). 
3.4.3 Fase 3: Evaluering van die stelsel 
Stap 6 is evaluering van die personeelevalueringstelsel self. Ten 
einde relevansie van die stelsel te bevorder word die stelsel van tyd 
tot tyd in die geheel hersien en indien nodig gewysig ten einde vir 
veranderings in doelwitte, hulpbron-allokasies of omgewingsbeperkinge 
voorsiening te maak asook om tekortkominge wat ervaar is te probeer 
oorbrug of uit te skakel (Klingner & Nalbandian 1985:257-258). Vir 
die handhawing van 'n doeltreffende personeelevalueringstelsel is 
voortdurende monitering en evaluering van die bestaande stelsel en die 
aanbring van die nodige wysigings noodsaaklik. Veranderinge in 
byvoorbeeld die interne- en/of eksterne omgewing, taakvereistes of die 
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vermoens van die personeel mag wysigings in die ontwerp en/of imple-
mentering van die evalueringstelsel noodsaak. Tydens die imple-
menteringsfase kan daar reeds tekortkominge na vore kom, en kan daar 
bepaal word of verfyning nodig is en waar dit nodig is. 
Dit is nodig dat selfs die gestelde doelwitte van die personeelevalu-
eringstel sel geevalueer sal word ten einde te bepaal of hulle in lyn 
met die doelwit van die instelling is. Hierbenewens het 'n globale 
personeelevalueringstelsel 'n aantal fases elk met 'n aantal stappe 
waarvan elkeen 'n moontlike bron van probleme is. Die stelsel behoort 
dus onder andere om hierdie rede aan monitering onderwerp te word. 
(Tracey 1985:241-242.) 
Algemene vrae wat in periodieke monitering van die stelsel gebruik kan 
word en wat aanduidings kan gee van waar herontwerp of aanpassings 
nodig is, is onder andere of: 
(i) die stelsel die nodige inligting vir besluitneming oor perso-
neelaangeleenthede genereer en of die inligting vir hierdie 
besluite gebruik word, 
(ii) die inligting toeganklik is, 
(iii) die stelsel werknemers van 
het om te bepaal waar hulle 
inligting voorsien wat hulle nodig 
staan, met ander woorde wat hulle 
sterk- en swakpunte is en watter veranderinge nodig is, 
(iv) die stelsel tot werknemerontwikkeling lei, 
(v) die stelsel die ondersteuning van die hoof leidinggewende 
beamptes geniet, 
(vi) verantwoordelikheid vir die stelsel aan spesifieke leiding-
gewende individue toegewys is, 
(vii) die stelsel eenvormig in die instelling en op dieselfde wyse 
ge1mplementeer word, 
(viii) opleiding aan alle betrokkenes voorsien word, 
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(ix) evalueerders gehelp word om tendense van vooroordeel te herken, 
(x) die stelsel verseker dat evalueerders voldoende geleentheid het 
om die gedrag of werkverrigting of beide van die geevalueerde 
waar te neem, 
(xi) die stelsel voorsiening maak vir gebruikerdeelname in die 
ontwerp daarvan, 
(xii) werknemers aangemoedig en vergoed word vir pligsgetroue deel-
name in die hele proses insluitende waarneming, formele en 
informele beoordeling, onderhoudvoering en voortgesette afrig-
ting en raadgewing, en 
(xiii) die stelsel voorsiening maak vir die monitering, evaluering en 
herontwerp van die stelsel self indien nodig? 
{Tracey 1985:242.) 
Daar word gewoonlik heelwat aandag aan die tegnieke van evaluering 
gegee. Daar behoort egter aandag aan die totale stelsel insluitende 
ontwikkeling, implementering, evaluering en instandhouding van die 
stelsel gegee te word. So is aspekte van evaluering van die stelsel 
wat belangrik is 'n beraming van koste versus voordele van die stel-
sel; die persepsie van die gebruikers met betrekking tot die tevre-
denheid oor regverdigheid, bruikbaarheid en akkuraatheid; psigo-
metriese betroubaarheid soos akkuraatheid van die meting en beheer van 
foute; die houding of gedragverandering of beide daaroor by ge-
bruikers en veranderinge in die doeltreffendheid van verbandhoudende 
personeelfunksies. (Tracey 1985:241-242.) 
In die personeelevalueringstelsel kan van 'n verskeidenheid evalu-
eringstegnieke gebruik gemaak word waaronder 'n sub-stelsel van 
ouditering waar byvoorbeeld bepaal word of personeelevalueringsrekords 
op datum gehou word en of evaluerings op die voorafbepaalde tye 
plaasvind. Verder kan 'n navorsingseenheid voortdurend na beter wyse 
om doelwitte te bereik soek. (Coop et al. s.a.:2.) 
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Die deelnemers aan die evalueringsfase behoort beide die werkgewer en 
werknemer in te sluit. Werknemers behoort die geleentheid te kry om 
kritiek oar die evalueringstelsel te kan uitspreek en probleme en 
tekortkominge volgens hulle oordeel uit te wys. Hierdie kritiek kan 
byvoorbeeld deel uitmaak van 'n jaarlikse oorsig of dit kan meer 
gereeld deur werkgroepe bereik word. Dit bly egter belangrik dat 
werknemers toegelaat sal word om kommentaar oar die stelsel te lewer, 
hetsy skriftelik of mondeling en dat hierdie kommentaar aan verteen-
woordigers van die personeelafdeling eerder as die lyntoesighouer 
gelewer word. Belangrik is dat hierdie kommentaar met die nodige erns 
bejeen sal word. (Rabin et al. 1985:195.) 
3.4.4 Fase 4: Instandhouding 
In die voorafgaande evalueringsfase is bepaalde inligting bekom, 
probleme en tekortkominge is bepaal en verfyning is voorgestel. Tydens 
stap 7 in die instandhoudingsfase is dit nodig dat hierdie inligting 
en verbeterings teruggevoer en verwerk word vir inwerkingstelling van 
wysigings (Pigors & Myers 1981:291). Daar moet egter nie net nega-
tiewe terugvoering plaasvind nie, maar oak positiewe terugvoering. 
Die uitwerking van terugvoering op werknemergesindheid, aansporing en 
inisiatief moet nie gering geskat word nie. Daar moet verseker word 
dat wysigings van die personeelevalueringstelsel op 'n sistematiese 
wyse ge1mplementeer word. (Coop et al. s.a.:2.) 
3.4.5 Rol van die omgewing 
Die interne- en eksterne omgewing waarbinne 'n instelling funksioneer 
het 'n bepaalde invloed op die personeelevalueringstelsel en moet in 
al die fases van die evalueringstelsel naamlik voorbereiding, imple-
mentering, evaluering en instandhouding in berekening gebring word. 
3.4.5.1 lnterne omgewing 
Die interne omgewing van 'n instelling bestaan onder andere uit die 
doelstellings van die instelling; strukture; leidinggewingstyle; 
besondere administreringstyl oak bekend as bestuurstyl; die aard van 
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die verhoudinge tussen leidinggewende en ondergeskikte personeellede; 
die behoeftes van die instelling; die organisatoriese beleid en 
prosedures oor personeeladministrasie (Decotiis & Petit 1978:637; 
Tracey 1985:242-243) en die spesifieke aard van die werknemers soos 
byvoorbeeld professionele personeel (Martin & Shell 1988). Die 
personeelevalueringsbeleid van sogenaamde moederinstellings, dit wil 
se die totale instelling self, sal die ontwikkeling, implementering, 
evaluering en instandhouding 
sektorale vlak be1nvloed. 
van 'n personeelevalueringstelsel 
Die personeelevalueringbeleid van 
op 
'n 
universiteit sal byvoorbeeld 'n invloed op die personeelevaluering-
stelsel van die biblioteekdepartement van daardie universiteit he. 
Laasgenoemde kan byvoorbeeld nie met die universiteit se personeel-
evalueringstelsel bots nie. 
3.4.5.2 Eksterne omgewing 
Die eksterne omgewing behels onder andere die volgende: 
(i) Statutere voorskrifte wat in berekening gebring moet word by 
die voorbereiding en 
soos byvoorbeeld in 
wetgewing oor gelyke 
implementering van 'n evalueringstelsel, 
die Verenigde State van Amerika bestaan 
geleenthede. 
(ii) Ander owerheidsriglyne oor personeelevaluering. 
(iii) Die eise en invloed van vakbonde en personeelverenigings wat 
onder bepaalde omstandighede 'n belangrike rol kan vervul in 
die voorbereiding en implementering van 'n personeelevaluering 
stelsel. 
(Mathis & Jackson 1982:304.) 
3.5 SAMEVATTING 
In hierdie hoofstuk is daar aan die hand van die kriteria waaraan 'n 
model gemeet kan word en die vereistes wat vir 'n doeltreffende perso-
neelevalueringstel sel gestel word, gepoog om 'n model van 'n personeel-
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evalueringstelsel daar te stel wat gebruik kan word in die ondersoek 
na personeelevaluering. Die model van Frechette en Wertheim is as 
basis gebruik. Volledigheidshalwe is bepaalde uitbreidings en toe-
voegings gemaak soos om deurgaans vir die interne- en eksterne omge-
wing asook terugvoering en instandhouding voorsiening te maak. Die 
stappe soos deur Frechette en Wertheim aangebied, is in vier fases 
verdeel ten einde tussen die logiese sekwensie van voorbereiding, 
implementering, evaluering en instandhouding van die stelsel te kan 
onderskei. 
Soos reeds gestel, het die literatuurstudie aangetoon dat personeel-
evaluering 'n komplekse aangeleentheid is. Die kompleksiteit daarvan 
kom, ten spyte van die vereenvoudigde weergawe daarvan, in die model 
weer na vore. Verder blyk dit dat personeelevaluering 'n veelheid van 
aktiwiteite behels wat deurgaans aan die ander personeelfunksies 
gekoppel is. Evaluering kan dus nie in isolasie plaasvind nie omdat 
dit 'n belangrike invloed op die ander personeelfunksies het. Vir 
doeltreffende personeelevaluering is dit noodsaaklik dat doelwit(te) 
duidelik geformuleer en bekend moet wees, dat 'n deeglike ontwikkeling 
en implementering van 'n evalueringstelsel gedoen sal word en dat daar 
deurgaans bewustheid sal wees vir die moontlike probleme binne die 
stelsel, terwyl deelname en verbondenheid van alle betrokkenes ver-
seker moet word. Ten slotte is dit belangrik dat die resultate van 
evaluering doeltreffend aangewend moet word, dat teen verkeerde 
aanwending van resultate gewaak sal word en dat wysigings en aanpas-
sings soos nodig van tyd tot tyd aangebring moet word. Dit vind plaas 
ten einde tekortkominge uit te skakel en by veranderinge in die 
interne en eksterne omgewing aan te oas. 
4.1 INLEIDING 
HOOFSTUK 4 
DIE DEPARTEMENT BIBLIOTEEKDIENSTE AS 
ORGANISATORIESE ENTITEIT 
Ten einde beter insig in die personeelevalueringstelsel van die 
Departement Biblioteekdienste te verkry, moet die organisatoriese 
plasing van die Departement in die struktuur van Unisa uitgelig word. 
Dit is ook nodig dat van die institusionele omgewing waarbinne die 
personeeladministrasie van die Departement plaasvind, kennis geneem 
word. 
Vanwee die feit dat die missie van 'n universiteitsbiblioteek nie van 
die missie van 'n universiteit geskei kan word nie, moet allereers op 
die totstandkoming van Unisa, asook op die wese, doel en funksie van 
universiteite in die algemeen en van Unisa in besonder, gelet word. 
'n Uiteensetting word gegee van die doel en funksies van universi-
teitsbiblioteke in die algemeen en die van die Departement Biblio-
teekdienste in die besonder. Dit word gevolg deur 'n beskrywing van 
die relevante gedeeltes van die bree personeelbeleid van Unisa; 'n 
uiteensetting van die organisatoriese plasing van die Departement 
Biblioteekdienste binne die struktuur van Unisa; die bree organisato-
riese samestelling van die Departement Biblioteekdienste; en die 
organisatoriese reelings vir die hantering van die relevante perso-
neelaangeleenthede rakende die administratiewe en vakkundige perso-
neel van Unisa. 
Die doel van die hoofstuk is om die konteks waarbinne die studie 
onderneem word aan te dui en die unieke aard van die Department 
Biblioteekdienste van Unisa, binne die terrein van universiteits-
biblioteke aan te toon. Die inligting vervat in die hoofstuk is uit 
amptelike dokumente en onderhoude met beamptes van Unisa verkry. 
Daar kon ook met vrug van die bevindings van ander navorsers gebruik 
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gemaak word. Die struktuur van Unisa word soos dit in Januarie 1991 
bestaan het, beskryf. Slegs die formele en nie die informele organi-
sasie word bespreek. 
4.2 TOTSTANDKOMING VAN UNISA 
Seker een van die eerste verwysings na 'n universiteit in Suid-Afrika 
is in artikel 1 van die Kaapse Wet No. 16 van 1873, algemeen bekend 
as die "University Incorporation Act", waardeur die Universiteit van 
die Kaap die Goeie Hoop volle universiteitstatus gekry het (Statutes 
of the Cape of Good Hope 1895:1286-7). Hierdie Universiteit het 
opgetree as eksaminerende liggaam vir 'n aantal universiteitskolle-
ges en van sogenaamde eksterne studente. Na Uniewording in 1910 het 
universiteitsopleiding in Suid-Afrika vinnig verander. Met die 
inwerkingtreding van die Universiteit van Zuid-Afrika Wet, 1916 (Wet 
12 van 1916) is die naam van die Universiteit van die Kaap die Goeie 
Hoop verander na die Universiteit van Zuid-Afrika en is die setel 
daarvan na Pretoria verskuif. 
Aanvanklik het Unisa opgetree as 'n federale universiteit met same-
stellende universiteitskolleges. Hierdie kolleges, te wete die Suid-
Afrikaanse Skoal vir Mynwese en Ingenieurswetenskappe in Johannes-
burg; Transvaalse Universiteitskollege in Pretoria; Natalse Universi-
teitskolleges in Pietermaritzburg en Durban; Universiteitskollege van 
die Oranje - Vrystaat in Bloemfontein; Potchefstroomse Universiteits-
kollege en Rhodes Universiteitskollege in Grahamstad, het almal in 
ooreenstemming met die groei en ontwikkeling van die land in volwaar-
dige universiteite ontwikkel (SA. Raad vir Geesteswetenskaplike 
Navorsing 1972:25). 
Namate die voorgenoemde universiteitskolleges outonome universiteite 
geword het, moes uiteraard oor die doel en voortbestaan van Unisa 
herbesin word. Die verskynsel van eksterne studente moes by die 
herbesinning deeglik mee rekening gehou word. Die resultaat was die 
skepping van die Afdeling Eksterne Studie in 1946, met die opdrag om 
onderrig en eksaminering op 'n afstandbasis op tersiere onderwysvlak 
te onderneem. (Boucher 1973:146-220; Unisa [1989]:3.) 
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4.3 WESE, DOEL EN FUNKSIE VAN 'n UNIVERSITEIT IN SUID-AFRIKA 
Personeeladministrasie en dus personeelevaluering vind plaas ter 
verwesenliking van die missie, doel en funksie van die universiteit. 
Hierdie missie, doel en funksie is dan ook 'n belangrike komponent in 
die omgewing waarbinne personeelaangeleenthede gehanteer word. Om 
hierdie rede is dit nodig dat aandag daaraan geskenk sal word. 
4.3.1 Wese van 'n universiteit 
In Suid-Afrika bestaan daar verskeie opvattings oor die wese van 'n 
universiteit. 'n Amptelike opvatting lui: 
Die universiteit in Suid-Afrika is 'n korporasie 
("universitas") deur 'n wet van die Parlement in die lewe geroep, 
met regspersoonlikheid beklee, met die doelstelling om op 
tersiere vlak die wetenskap te beoefen en 'n sentrum te wees vir 
geleerdheid, onderrig en opvoeding en met die besondere 
bevoegdheid om grade toe te ken. Kragtens sy skepping deur 'n wet 
en as gevolg van die feit dat hy 'n korporasie of regspersoon is, 
het die universiteit 'n bevoegdheidsgebied, egter deur sy doel-
stelling omgrens' (SA. Departement van Nasionale Opvoeding 
1974:132). 
4.3.2 Doel van 'n universiteit 
Die doelwitte van universiteite is gerig op onderrig, navorsing en 
gemeenskapsdiens (SA. Departement van Nasionale Opvoeding 1987:(x)). 
Onderrig as doelwit kan omskryf word as die verskaffing van hoevlak 
mannekrag, dit wil se, die opleiding van voldoende individue wie se 
gehalte en kultuur beantwoord aan die vereistes van 'n moderne, 
vooruitstrewende en beskaafde samelewing. Die klem word geplaas op die 
ontwikkeling van die intellek deur onderrig in die grondbeginsels van 
die verskillende akademiese dissiplines. (SA. Departement van Nasio-
nale Opvoeding 1982:3-4.) 
Navorsing as universeel aanvaarde doelwit van 'n universiteit is om 
nuwe kennis en 'n verkenningsgees ter bevordering van die waarheid te 
genereer. Dit behels basiese navorsing op 'n hoe vlak asook toege-
paste navorsing. Uit hierdie doelwitte vloei die derde belangrike 
doelwit van 'n universiteit naamlik gemeenskapsdiens. Gemeenskaps-
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diens word beskou as die verrigting van aktiwiteite waarby die ver-
skillende unieke hulpbronne en vermoens van universiteite tot die 
beskikking van die gemeenskap gestel word. (SA. Departement van 
Nasionale Opvoeding 1987:(x).) 
Daar word algemeen aanvaar dat Suid-Afrikaanse universiteite, soos 
toonaangewende universiteite wereldwyd, as hoofdoelwit streef na 
wetenskapsbe-oefening van hoe gehalte, met die oog op onder andere 
hoevlaksberoepsvoorbereiding. Hierdie oorkoepelende doelwit dien dan 
ook as raamwerk waarbinne alle werksaamhede van universiteite moet 
geskied. (SA. Departement van Nasionale Opvoeding 1989:1.) 
4.3.3 Funksies van 'n universiteit 
Die wese en doel van 'n universiteit is bepalend tot sy funksie. 
Gevolglik is die funksies van 'n universiteit al aangedui as die 
volgende: 
(i) Die bevordering van die geesteswetenskappe, die natuurweten-
skappe en die toegepaste wetenskappe, deur kennis aan die lig 
te bring, te sistematiseer en nuwe kennis deur ondersoek en 
navorsing bloot te le. 
(ii) Om op te voed en te vorm, en by die student bepaalde karakter-
eienskappe tuis te bring waaronder wetenskaplike gesindheid en 
eerlikheid, wetenskapbeskou1ng, deursettingsvermoe en geeste-
like hardwerkendheid; fasette van 'n kultuurmens en 'n lewens-
en wereldbeskou1ng wat horn as 'n gebalanseerde persoonlikheid 
deur die lewe sal dra. 
(iii) Om die student voor te berei vir die be-oefening van 'n beroep 
waarvoor 'n tersiere opleiding 6f voorgeskryf 6f nodig geag 
word deur die samelewing . Dit word egter van blote afrigting 
onderskei wat nie die funksie van 'n universiteit is nie. 
(iv) Om by die student gemeenskaplike standaarde van goeie burger-
skap tuis te bring sowel as die kultuuragtergrond en tradisie 
waarop 'n gesonde samelewing steun. 
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(v) Om op die staatkundige gebied intens wetenskaplik bedrywig te 
wees deur die kennis, wetenskap en denke daaroor van oor die 
wereld byeen te bring, wetenskaplik te bestudeer en wetenskap-
lik uit te dra tot suiwering van die nasionale stelsel en om 
goed onderlegde en toegeruste burgers die lewe in te stuur. 
(SA. Departement van Nasionale Opvoeding 1974:133-134.) 
Alles wat aan 'n universiteit, binne en buite die klaskamer 
geskied, moet gekenmerk word deur die bevordering van eerlike 
en wetenskaplike denke en ondersoek en die aankweek van die 
betrokke, maar tegelyk oak ewewigtige, houding van die ware 
wetenskaplike (SA. Departement van Nasionale Opvoeding 1989:2). 
4.4 MISSIE, DOEL EN FUNKSIE VAN UNISA 
In enige instelling is die daarstelling van 'n duidelike missie en 
duidelike doel noodsaaklik. Die voordele verbonde aan 'n duidelike 
missie en doel is dat dit 'n stimulus vir gesamentlike paging van al 
die komponente van 'n instelling is; dit die beginpunt is vir die 
voorbereiding en instandhouding van prosedurehandleidings; dit dien as 
rigtingwysers vir geko6rdineerde beplanning; dit dien om balans te 
herstel op 'n tydstip dat 'n enkele doelwit oorbeklemtoon word en nuwe 
personeel verkry daardeur 'n oorsig van die program en aktiwiteite van 
die instelling. (Crum 1973:6.) 
By onlangse herbesinning oor die missie en doel van Unisa word die 
missie van Unisa gestel te wees tersiere onderwys op grand van die 
beginsel van gelyke onderwys en gelyke geleenthede vir almal. Die 
strewe is om hoogsopgeleide akademiese en professionele werkkrag te 
voorsien wat 'n bydrae tot die bevrediging van die behoeftes en 
aspirasies van die mense van veral Suider-Afrika kan maak. Die uit-
eindel ike doel van die voorafgaande is om 'n bydrae tot die bevredi-
ging van die sosiale, ekonomiese en kulturele behoeftes van Suider-
Afrika te maak. Dit geskied hoofsaaklik deur die taalmedia Afrikaans 
en Engels deur afstandsonderrig. (Unisa. Senaat. [1990]:ongepagi-
neerd.) 
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Ten einde uitvoering aan die missie van Unisa te kan gee, is doel-
stell ings geformuleer, wat in die verskillende organisatoriese kompo-
nente daarvan, soos fakulteite en departemente, ge1nterpreteer en 
nagestreef moet word volgens die besondere funksies en behoeftes van 
sodanige komponente. Unisa het ten doel om: die studente in hulle 
intellektuele en wetenskaplike ontwikkeling te begelei; kennis te 
verbreed en te verdiep deur navorsing te onderneem en te ondersteun; 
nasionaal en internasionaal aanvaarbare akademiese standaarde te 
handhaaf; die behoeftes van die samelewing aan hoevlakwerkkrag te help 
bevredig; studente tot gebalanseerde rasionele en verantwoordelike 
mense te help ontwikkel; kennis te neem van die behoeftes en aspira-
sies van die samelewing en om hulp te verleen in die ontwikkeling van 
die samelewing en die hantering van probleme; en horn in al sy aspekte 
en funksies as 'n sentrum van akademiese voortreflikheid uit te bou. 
(Unisa [1989]:4; Unisa. Senaat [1990]:ongepagineerd.) 
4.5 DOEL EN FUNKSIE VAN 'N UNIVERSITEITSBIBLIOTEEK 
Die doel en funksie van 'n universiteitsbiblioteek word direk deur die 
doel en funksie van 'n universiteit self bepaal. 'n Universiteit is 
vir die suksesvolle uitvoering van sy onderrig- en navorsingsfunksie 
grootliks op die universiteitsbiblioteek aangewys en wel tot so 'n 
mate dat daar vry algemeen na die universiteitsbiblioteek as die 
"hart" van die universiteit verwys word. (Jacobs 1975:5; Ojha 
1980:vii; Unisa [1989]:60.) Die belangrikheid van 'n 
universiteitsbiblioteek word beklemtoon deur verwysings daarna as die 
senusentrum van 'n universiteit, 'n noodsaaklike vereiste en 'n 
voorvereiste vir onderrig en navorsing (Liebenberg 1988:55). 
Die belangrikheid van die daarstelling van 'n doel vir universiteits-
biblioteke word beklemtoon (Crum 1973:70). In die formulering van 
hierdie doelstelling is dit belangrik dat in weerwil van sy belangrik-
heid binne die universiteit, die universiteitsbiblioteek altyd instru-
menteel sal wees e~ nooit in 'n onafhanklike instelling met 'n doel en 
bestaansrede van sy eie kan ontwikkel nie. Die missie van die univer-
siteitsbibl ioteek is om die universiteitsgemeenskap te dien en alles 
wat binne die universiteitsbiblioteek onderneem word moet tot hierdie 
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missie as die uiteindelike regverdiging vir sy bestaan herlei word 
(Crum 1973:130; de Vleeschauwer 1962:35 en 42). Geen universiteits-
biblioteek kan doelwitte nastreef wat teenstrydig met die van die 
betrokke universiteit is nie (Crum 1973:13) en die doel van die 
universiteitsbiblioteek moet 'n weerspieeling wees van die behoeftes 
van die bepaalde universiteitsgemeenskap (Chang 1974:154). 
Die primere funksie van 'n universiteitsbiblioteek is om in die 
opvoedkundige-, onderrig- en navorsingsbehoeftes van die gebruikers te 
voorsien. Deur die versameling en bewaring van alle vorme van aange-
tekende kennis en die skepping van 'n lewensvatbare en ge1ntegreerde 
navorsingsversameling as 'n wetenskaplike hulpbron, bewys die biblio-
teek sy verbondenheid aan die gemeenskap. Verder bestaan die universi-
teitsbiblioteek om die professionele groei en ontwikkeling van die 
biblioteekpersoneel te vergemaklik, en om hulle pogings om die opvoed-
kundige- en navorsingsdoelwitte van die gemeenskap te identifiseer, te 
koordineer en te ondersteun. (Chang 1974:155-156.) 
Die verskillende doelwitte van 'n universiteitsbiblioteek is wedersyds 
inklusief en verbandhoudend. Daar bestaan egter 'n verskeidenheid van 
doelwitte wat nagestreef kan word. Die doelwitte van universiteits-
bibl ioteke is al in vyf kategoriee ingedeel, te wete diens, onderrig, 
navorsing, versamelingbou en instandhouding (Chang 1974:159-168). 
Hierdie vyf kategoriee kan soos volg onderskei word: 
(i) Diens 
Die universiteitsbiblioteek is 'n diensinstelling waarvan die einddoel 
dienslewering aan die gebruikers daarvan is. Die primere funksie van 
enige biblioteek is om die lees, naslaan en navorsingsbehoeftes van sy 
gebruikers te dien. Die behoeftes van die gebruikers het vele dimen-
sies en die biblioteek bestaan om hierdie behoeftes te bevredig. Die 
dienste van die biblioteek moet die opvoedkundige pogings van sy 
gemeenskap aanvul en bevorder. Ten einde ordelike en sistematiese 
diens te verseker, is voortdurende hersiening van versamelings, 
rasionele- en lopende aanskaffings, interbiblioteek samewerking, 
voldoende fisiese fasiliteite en 'n deelnemende administrasie nood-
saaklik. (Chang 1974:159-160.) 
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(ii) Onderrig 
Een van die hoofdoelwitte van die universiteitsbiblioteek is om die 
onderrig- en geleerdheidsbehoeftes van die gebruikers te dien. In die 
sestiger en sewentiger jare van hierdie eeu het die klem begin val op 
opleiding in die gebruik van die biblioteek. (Chang 1974:161; de 
Vleeschauwer 1962:52-53.) Die biblioteek dien 'n onderrigfunksie in 
die opleiding in biblioteekgebruik en sodoende word die opvoedkundige 
en navorsing behoeftes van die gemeenskap gedien. Die einddoel van 
onderrig in biblioteekgebruik is om die gebruiker in staat te stel om 
sy navorsingsbehoeftes onafhanklik en doeltreffend te bevredig. Die 
biblioteek se onderrig funksie dien om hierdie ideaal te verwesenlik 
en bevorder die gemeenskap se verbondenheid tot geleerdheid. (Chang 
1974:162.) Die biblioteek is 'n belangrike komponent waardeur die 
opvoedkundige program van die universiteit ten uitvoer gebring kan 
word. Die onderrigfunksie van die universiteit en die funksies van 
die biblioteek is in so 'n mate verbind dat hulle in werklikheid van 
mekaar afhanklik is. (Jacobs 1975:36.) Die oordra van kennis is nie 
primer 'n funksie van die biblioteek nie, maar die onderrigfunksie van 
die biblioteek is daarin gelee dat die biblioteek daar is om die 
onderrig deur die dosent, te ondersteun en uit te brei (de 
Vleeschauwer 1962:57). 
(iii) Navorsing 
Die biblioteek is verbonde tot die vergemakliking van navorsing. Die 
biblioteek voorsien bronne en selektiewe versamelings vir navorsings-
projekte van gebruikers sowel as opvoedkundige behoeftes. Uitgebreide 
versamelings van primere en sekondere bronne, voortdurende hersiening 
en aanskaffing, bibliografiese beheer en gespesialiseerde versamelings 
in die biblioteek voorsien in die navorsingsbehoeftes van die 
gemeenskap. (Chang 1974:163-164.) 
Navorsing as een van die funksies van 'n universiteit stel bepaalde 
eise aan die universiteitsbiblioteek. Die taak van die biblioteek is 
om die materiaal wat vir die studie- en navorsingsbehoeftes van 
studente en dosente nodig is, te voorsien. Die mening word gehuldig 
dat die biblioteek 'n aktiewe funksie te vervul het en 'n bydrae lewer 
ten opsigte van die intellektuele vorming en ontwikkeling van die 
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student. Daar word geredeneer dat die universiteit aan die student 
die geleentheid moet bied om kennis op te doen in die hoop dat hy ook 
wysheid sal bekom em dit is hier waar die biblioteek aktief betrek 
word. (Jacobs 1975:47 en 87.) 
(iv) Versamelingsbou 
'n Biblioteek is 'n versameling van boeke, tydskrifte, mikrofilms en 
ander materiaal wat sistematies versamel en vir gebruik ge-orden is. 
Die primere funksie is dan die voorsiening van materiaal vir die 
behoeftes van gebruikers. (Chang 1974:163-164.) 
(v) lnstandhouding 
Biblioteke is voortdurend betrokke by aktiwiteite wat op doelverwesen-
liking gerig is. Sommige doelwitte word in diens, onderrig, navorsing 
en versamelingbou weerspieel terwyl daar doelwitte is waarna as 
instandhoudingsdoelwitte verwys kan word. (Chang 1974:165.) 
Doelwitte van universiteitsbiblioteke kan en sal oor tyd verander, 
maar een of ander vorm van onderrig-, diens-, navorsing-, versameling-
bou- en instandhoudingdoel sal altyd in elke universiteitsbiblioteek 
bestaan (Chang 1974:167-168). Die resultaat van die nastrewing van 
die voorgaande vyf doelwitte is 'n primere oorkoepelende doel, te 
wete om die lede van die universiteitsgemeenskap en dokumentasie van 
opgetekende menslike ervaring bymekaar te bring (Bommer 1972:23). 
Die universiteitsbiblioteek kan geag word 'n middel tot 'n doel te 
wees. As sulks staan die biblioteek indiens van die universiteit en 
raak so direk by die onderrig-, oordrag- en navorsingfunksie van die 
universiteit betrokke. (Jacobs 1975:32.) Daar is op gewys dat die 
doel en funksie van die universiteitsbiblioteek onlosmaaklik deel van 
die doel en funksie van die universiteit self is en soos wat die 
wetenskapsbeoefening nooit staties is nie so moet die universiteits-
bibl ioteek in doel en funksie ook nie staties wees nie, maar bereid 
wees om na die eise van die tyd by behoeftes aan te pas. 
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4.6 MISSIE EN DOELSTELLINGS VAN DIE DEPARTEMENT BIBLIOTEEKDIENSTE 
Reeds in 1967 is gewys op die unieke aard van die funksies van die 
Departement Biblioteekdienste asook op die probleme wat die biblio-
teek ondervind om met studente wat fisies van die kampus verwyderd is, 
kontak te maak en die invloed wat dit op die doel en funksies van die 
biblioteek het (Boucher 1973:361). Hierdie standpunt word bevestig 
deur die verwysing na die Departement Biblioteekdienste as iets 
besonders onder universiteitsbiblioteke (Liebenberg 1988:55; Van Wijk 
1980:125). 
Die Departement Biblioteekdienste is nie slegs die grootste universi-
teitsbiblioteek in die land en in die Suidelike halfrond nie, maar 
groei ook vinniger as enige ander Suid-Afrikaanse universiteits-
bibl ioteek, terwyl dit blyk dat dit ook vinniger groei as enige ander 
sodanige biblioteek op die vasteland van Afrika (du Preez 1990:348-
349). Die biblioteek bied 'n wye verskeidenheid dienste aan sy 
dosente, studente, die bree universiteits- en navorsingsgemeenskap in 
Suid-Afrika en in 'n beperkte mate ook die bree publiek. Die doel van 
die Departement Biblioteekdienste is om die studie-, onderrig- en 
navorsingsaktiwiteite van die Universiteit te bevorder deur die 
verskaffing van toegang tot bronne van opgetekende kennis en inligting 
en om in die nasionale belang op die genoemde terreine met ander 
biblioteke saam te werk (Unisa (1989]:60). 
4.6.1 Missie 
Die missie van die Departement Biblioteekdienste is om as 'n diens 
komponent van die Universiteit, die missie van Unisa te bevorder deur 
in die behoefte na inligting en inligtingsbronne ten opsigte van die 
studie-, onderrig- en navorsingsprogramme te voorsien; en om doel-
treffende gebruik van die biblioteekdiens en van die bronne te bevor-
der en die Departement se besondere hulpbronne, indien nodig, tot 




Die doelstellings van die Departement Biblioteekdienste is om: 
(i) huidige en toekomstige navorsing en onderrig te ondersteun deur 
die selektiewe versameling, bewaring, ontsluiting en beskik-
baarstelling van die daarvoor benodigde inligtingsbronne; 
(ii) navorsers, dosente en nagraadse studente behulpsaam te wees met 
die identifisering en beskikbaarstelling van relevante bronne 
of inligting; 
(iii) studente van gestruktureerde kursusse te ondersteun deur die 
tydige voorsiening van benodigde aanbevole literatuur; 
(iv) studente, dosente en navorsers van die universiteit vertroud te 
maak met die gebruik van biblioteke en biblioteekbronne; 
(v) in die nasionale en in eie belang met ander biblioteke saam te 
werk aan die versameling en beskikbaarstelling van inligtings-
bronne; 
(vi) die biblioteek se inligtingsbronne selektief en teen vergoeding 
beskikbaar te stel buite die universiteits- en navorsings-
gemeenskappe waarmee die Universiteit wederkerige gebruiksoor-
eenkomste het; en 
(vii) die biblioteek koste effektief te bestuur. 
(Unisa. Departement Biblioteekdienste s.a.:1.1-2.) 
Ten einde hierdie doelstellings te verwesentlik word die volgende 
nagestreef: 
(a) Doeltreffende bronlewering. 
Daar word gepoog om ten opsigte van studie en onderrig die maksimum 
aanbevole literatuur by aanvraag beskikbaar te he en te kan vind. 
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(b) Navorsing en onderrig. 
Ten opsigte van navorsing- en onderrigaktiwiteite is die oogmerk dat 
die maksimum benodigde inligtingsbronne by aanvraag beskikbaar moet 
wees en gevind moet kan word. Benodigde inligtingsbronne wat nie by 
aanvraag beskikbaar is nie, moet die maksimum so spoedig moontlik 
verskaf word. Die vermoe van studente, dosente en navorsers om self-
standige gebruik van biblioteke en maksimale benutting van bronne te 
maak, moet ontwikkel word. 
(c) Doeltreffende inligting verskaffing. 
Hier is die oogmerk om die grootste moontlike persentasie bibliogra-
fiese en inligtingsnavrae volgens behoefte akkuraat en tydig te 
beantwoord. 
(Unisa. Departement Biblioteekdienste s.a.:1.1-2 tot 1.1-3.) 
Die missie, doel en funksies van Unisa verwys na 'n gewenste toe-
komstige situasie. Riglyne is egter nodig waarvolgens opgetree moet 
word ten einde die gewenste situasie te verwesenlik. Beleid verskaf 
die riglyne wat gebruik kan word in die ontwikkeling en uitvoering van 
'n program om hierdie doel te verwesenlik. (Webster 1972:2.) Vir die 
doeleindes van die studie sal spesifiek op personeelbeleid gelet word. 
4.7 PERSONEELBELEID 
Beleid kan omskryf word as 'n algemene stelling wat as riglyn gebruik 
word om die denke in besluitneming en implementering van besluite te 
rig (Evans 1983:138; Webster 1972:2). Die doel van personeeladminis-
trasie is die verkryging, opleiding, benutting, besoldiging en behoud 
van 'n effektiewe, opgeleide en gemotiveerde personeelkorps. Hierdie 
doel behoort deur die personeelbeleid van 'n instelling bevorder te 
word. 'n Verdere doelwit met die bepaling van personeelbeleid is om 
te verseker dat werknemers diensveiligheid geniet en op 
behandel sal word dat hulle uitmuntende diens sal lewer. 
neelbeleid verteenwoordig dus die grondslag of beginsels 




personeelsake in 'n instelling behartig moet word en waarvolgens 
werknemers hulle optrede kan rig. Die personeelbeleid bevat die 
riglyne wat kan dien as 'n gids vir die hantering van personeelaan-
geleenthede en die neem van besluite in verband daarmee. (Andrews 
1987:7; Marx 1986:69-71.) 
Binne 'n biblioteek bestaan 'n driehoek wat gevorm word deur perso-
neel, boeke en 'n gebou. Hiervan is personeel die belangrikste 
komponent om aan die doel van 'n universiteit en 'n biblioteek uit-
voering te gee. (Ojha 1980:37.) Ten einde te verseker dat al die 
personeellede en al die afdelings van 'n universiteit en 'n biblioteek 
saamwerk om die doel van 'n universiteit en 'n biblioteek so goed as 
moontlik te probeer bereik, is dit noodsaaklik dat daar riglyne moet 
wees waarvolgens die personeellede behoort op te tree. Derhalwe is 
dit belangrik dat duidelik aangedui word wat be-oog word, hoe te werk 
gegaan sal word, wie sal 
daar opgetree sal word. 
'n finansieringsbeleid 
optree, waarmee gehandel sal word, en wanneer 
Met ander woorde soos wat 'n instelling oor 
behoort te beskik waarvolgens finansiele 
aktiwiteite uitgevoer word, moet ook, ten einde te verseker dat alle 
personeelaangeleenthede in 'n instelling as geheel op 'n sinvolle wyse 
behartig word, oor 'n personeelbeleid beskik word. (Andrews 1987:7; 
Marx 1986:69-70.) 
4.7.1 Noodsaaklikheid van 'n personeelbeleid 
'n Instelling behoort onder andere vir die volgende redes oor 'n 
erkende en bekend gemaakte personeelbeleid te beskik: 
(i) Die beskikbaarheid en toepassing van 'n erkende personeelbeleid 
bevorder eenvormigheid en regverdigheid ten opsigte van perso-
neel aangel eenthede, omdat dieselfde beleid, prosedures, reels, 
regulasies en voorregte vir alle personeellede geld. Indien 'n 
erkende personeelbeleid nie beskikbaar en bekend is nie kan dit 
lei tot ongelyke behandeling van personeel met moontlike swak 
prestasies, bedankings en ander ongewenste verskynsels as 
resultaat. 
95 
(ii) Die bekendstelling van 'n aanvaarde personeelbeleid verseker 
dat personeellede ingelig word oor personeelaangeleenthede. 
Onkunde oor die personeelbeleid lei tot frustrasie wanneer 'n 
personeellid nie weet na wie hy horn moet wend oor personeelaan-
geleenthede of welke prosedure hy moet volg nie. 
(iii) Sodanige personeelbeleid vergemaklik die taak van die perso-
neelbestuurder, die personeelafdeling en afdelingshoofde ten 
opsigte van hulle aandeel in die toepassing van gesonde perso-
neeladministrasiebeginsels. 
(iv) 'n Aanvaarde personeelbeleid kan 'n bydrae lewer tot die daar-
stell ing van 'n tevrede, lojale en gemotiveerde personeelkorps. 
Deur 'n aanvaarde en bekende personeelbeleid kan groter entoe-
siasme, beter prestasies en hoer produktiwiteit moontlik verkry 
word. 
(v) 'n Aanvaarde en bekende personeelbeleid verleen 'n groter mate 
van kontinu1teit en permanensie in die hantering van personeel-
sake in enige instelling ten spyte van moontlike veranderings 
in die samestelling van die topleiding. Die bestaan van soda-
nige beleid bring dus 'n groter mate van stabiliteit ten 
opsigte van die hantering van personeelaangeleenthede mee. 
(Marx 1986:72-74; Stueart & Eastlick 1977:117; Webster 1972:4.) 
(vi) By gebrek aan beleid word elke saak op grond van meriete afge-
handel sodat konsekwentheid ontbreek. Gebrek aan beleid beteken 
dat vraagstukke keer op keer, deur 'n aantal verskillende indi-
vidue oorweeg moet word, met die gevolglike vermorsing van tyd 
en energie, neem van botsende besluite en verwarring wat kan 
ontstaan. (Stueart & Moran 1987:43.) 
4.7.2 Vereistes waaraan personeelbeleid moet voldoen 
Ten einde doeltreffend te kan wees behoort 'n personeelbeleid onder 
andere oor die volgende eienskappe te beskik: 
(i) Die doel en funksies van die instelling moet weerspieel word. 
Alle beleidvoorstelle moet deeglik oorweeg word alvorens dit 
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voorgestel en na aanvaarding ge1mplementeer word, sodat 
beleidsrigtings nie teenstrydighede sal bevat nie. 
(ii) Konsekwentheid sodat doeltreffendheid gehandhaaf word. Weer 
eens, die bestaan van teenstrydige beleid sal nie die gewenste 
resultate tot gevolg he nie. 
(iii) Buigsaamheid sodat dit aangepas kan word soos wat nuwe behoef-
tes ontstaan. Vele instellings kleef aan verouderde beleid. 
Aan die ander kant, 'n laissez-faire benadering tot beleidfor-
mulering en -hersiening mag lei tot ontnugtering aan die kant 
van diegene wat met die uitvoering daarvan belas is. Om 
hierdie rede moet 'n mate van stabiliteit gehandhaaf word. 
Beleid moet beheer word deur gereelde en versigtige hersiening. 
Alhoewel die toepassing van beleid die beoefening van oordeel 
vereis moet verbreking van die beleid onder die skyn van 
buigsaamheid vermy word. 
(iv) Dit moet van reels en prosedures onderskei kan word. Reels en 
prosedures is rigied terwyl beleid, as riglyn vir 'n mate van 
buigsaamheid in die gebruik daarvan toelaat. 
(v) Dit moet geskrewe wees sodat die beleid maklik aan personeel 
bekend gemaak kan word. 'n Duidelike geskrewe beleid is 'n 
hulpmiddel in inligtingverspreiding. Beleid be1nvloed meesal 
individue wat nie by die formulering daarvan betrokke is nie. 
Beleid moet dus deur briewe, aankondigings en beleidshandlei-
dings versprei en bekend gemaak word. 
(Stueart & Moran 1987:44-45; Veaner 1990:193-194.) 
Veral op die terrein van die personeeladministrasie is 'n duidelike 
geskrewe beleid noodsaaklik. Die werknemers van 'n instelling het 'n 
behoefte daaraan om deur geskrewe beleid te weet wat die personeel-
stelsel behels, hoe dit funksioneer, waarom salarisse op 'n bepaalde 
wyse geadministreer word, hoekom personeel geevalueer word en wat 
personeelevaluering is, watter byvoordele beskikbaar is asook alle 
ander faktore wat hulle persoonlik raak. (Stueart & Eastlick 
1977:117.) 
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Die behoefte aan geskrewe beleid word dikwels nie na waarde geskat 
alvorens 'n moeilike situasie tussen werkgewer en werknemer of perso-
neellid en toesighouer ontstaan nie. In die Verenigde State van 
Amerika is daar in die sestiger en sewentiger jare van hierdie eeu 
toenemende klem geplaas op die belangrikheid en die ingewikkeldheid 
van geskrewe personeelbeleid. Die rede hiervoor was 'n reeks van nuwe 
wetgewing en toestande rakende personeel wat gehandel het oor mense-
regte, gelyke werksgeleenthede, gelyke besoldiging, diskriminasie op 
grond van ouderdom en hervestiging van veterane uit die Vietnamoorlog. 
Bykomende faktore wat geskrewe personeelbeleid op die voorgrond 
geplaas het, was 'n krimpende arbeidsmark, krimpende begrotings en 
gesamentlike beraadslaging. Op die terrein van personeelevaluering en 
personeelontwikkeling het dramatiese veranderinge in reaksie op 
hierdie veranderinge plaasgevind. Al die gevolglike toestande en 
programme het dan ook die behoefte aan geskrewe personeelbeleid ter 
beskerming van beide die werkgewer en die werknemer benadruk. (Van 
Zant 1980:x-xi.) 
Personeelbeleid wat opskrif gestel en bekend is sodat elke werknemer 
in die instelling weet wat die standpunt van die werkgewer ten opsigte 
van personeelaangeleenthede is asook wat die werkgewer van die 
werknemer kan verwag en andersom, het verskeie voordele. Sodanige 
beleid standaardiseer aktiwiteite, vergemaklik besluitneming, beperk 
verwarring, koordineer die aktiwiteite in die verskillende komponente 
van die instelling en bespaar tyd in die opleiding van personeel. 
Beleid voorsien voorts kriteria vir die meting van prestasies. Die 
beleid van 'n instelling gee 'n insiggewende oorsig van die aard van 
die instelling, die filosofie en benadering, die persepsie van die 
instelling oor sy rol en sodoende 'n perspektief wat nerens anders in 
geskrewe vorm binne die instelling gevind kan word nie. 
1972:6.) 
(Webster 
Personeelbeleid dien verder as 'n instrument wat in probleemoplossing 
en besluitneming gebruik kan word. So kan dit help om duidelikheid te 
bekom en te verseker dat alle personeelaangeleenthede in die instel-
ling op 'n sinvolle manier behartig word ter verwesenliking van die 
doelwitte van beide die instelling en die personeeladministrasie in 
die algemeen. (Dalbey 1988:6-7; Marx 1986:69-71; Odiorne 1963:4; 
Torrington & Hall 1987:41.) 
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4.7.3 Soorte beleid 
Binne 'n instelling kan die volgende soorte beleid ge1dentifiseer 
word: 
(i) Neergelegde beleid 
Binne enige instelling is dit wenslik dat 'n neergelegde beleid sal 
bestaan. Sodanige beleid word op die hoogste vlak binne 'n instelling 
bepaal en gaan oor belangrike basiese vraagstukke. 'n Stewige basis 
van neergelegde beleid stel ondergeskiktes in staat om operasionele 
beleid te formuleer wat in ooreenstemming is beide met die beleid in 
ander afdelings van die instelling en die doel van die instelling as 
geheel. Die belangrikste tekortkoming in die daarstelling van neerge-
legde beleid is dat dit so geskryf kan word dat dit die reel eerder as 
'n riglyn is. (Evans 1983:139.) 
(ii) Appel beleid 
In die situasie waar daar geen neergelegde beleid bestaan nie ontwik-
kel appel beleid. Hierdie beleid ontstaan wanneer personeel nie weet 
wat om in 'n bepaalde situasie te doen nie, of wanneer personeel 
bestaande beleid met te min of te veel buigsaamheid toepas. Die 
behoefte aan opheldering word duidelik wanneer die persoon na die 
volgende hoer vlak besluitnemer vir beslissing gaan. Wanneer hierdie 
persoon die situasie te vaag vir 'n besluit vind, word die probleem of 
op dieselfde vlak aangegee of na die volgende hoer vlak vir besluitne-
ming verwys. In hierdie situasie vind vermorsing van tyd plaas en 
word afhandeling van take vertraag. Appel beleid kan verwarring 
veroorsaak omdat die besluit op die volgende hoer vlak nie altyd 
deeglik oorweeg is nie as gevolg van 'n gebrek aan tyd en sodanige 
beleid onvoorsiene implikasies het. Dit is egter onmoontlik om appel 
beleid geheel en al te voorkom. Daar moet liefs gepoog word om dit 
tot die minimum te beperk deur genoegsame tyd aan die formulering van 
neergelegde beleid te bestee sodat dit duidelik is en die behoefte aan 
opheldering of appel beleid geminimaliseer word. (Dolbey 1988:6; 
Evans 1983:139.) 
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(iii) Veronderstelde beleid 
Hierdie is die gevaarlikste wyse waarop 'n instelling kan funksioneer. 
Veronderstelde beleid ontstaan uit die personeel of die klient se 
persepsie van die beleid, ongeag daarvan of hierdie persepsie die 
neergelegde beleid weerspreek of nie. Dit gebeur dat topbestuur 
funksioneer asof neergelegde beleid uitgevoer word terwyl op die 
operasionele vlak personeel in der waarheid op grond van veronderstel-
de beleid funksioneer. (Evans 1983:139-140.) 
Probleme met veronderstelde beleid word op onder andere die terrein 
van bevordering ervaar. Die beleid mag byvoorbeeld wees dat bevor-
deringsposte deur interne bevordering gevul word. Met ander woorde 'n 
geslote personeelstelsel bestaan. Indien personeel egter ervaar dat 
'n aantal senior poste deur buitestaanders gevul word, kan hulle 
aanvaar dat die werklike beleid is dat 'n oop personeelstelsel be-
staan. Probleme met moreel kan hieruit ontstaan. (Evans 1983:139-140.) 
Veronderstelde beleid kom ook na vore wanneer 'n toesighouer onwillig 
of onbekwaam is om neergelegde beleid toe te pas. Meesal kom veronder-
stelde beleid ter sprake wanneer daar geen neergelegde beleid bestaan 
nie. Personeel funksioneer asof hulle weet wat beleid behels, maar 
hulle opvatting daaroor is geformuleer op grond van waarneming van die 
optrede van ander personeel sonder dat vrae gevra is. Hierdie situ-
asie kan verleentheid veroorsaak in groot instellings soos universi-
teite wanneer elkeen van die komponente 'n onafhanklike veronderstelde 
beleid met betrekking tot dieselfde aangeleentheid genereer. (Dolbey 
1988:6; Evans 1983:140; Koontz, O'Donnell & Weihrich 1982:144.) 
(iv) Eksterne voorgeskrewe beleid 
Eksterne voorgeskrewe beleid, is beleid wat van buite aan die instel-
ling voorgeskryf word soos beleid rakende finansies, personeel, 
bevorderings en uitdienstreding. (Evans 1983:140.) 
4.7.4 Relevante gedeeltes van die personeelbeleid van Unisa 
Die personeelbeleid van Unisa word deur die Raad van die Universiteit 
bepaal en is vervat in 'n personeelhandleiding en -regulasies wat uit 
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'n aantal los bundels bestaan. 'n Enkele omvattende personeelbe-
leidsdokument bestaan dus nie tans nie. Soos wat nuwe aspekte wat 
personeeladministrasie raak, byvoorbeeld die verworwe immuniteits-
gebreksindroom, in die praktyk ontstaan, word beleid formuleer of 
beleidsaanpassings gemaak na gelang van die omstandighede, ten einde 
aangeleenthede in die toekoms te kan hanteer. In die formulering van 
personeelbeleid word onder andere gebruik gemaak van multidissiplinere 
spanne kundiges van binne Unisa, soos die Komitee vir Opleiding van 
Unisa Personeel onder voorsitterskap van die Vise-Rektor Beplanning. 
Unisa tree dus waar moontlik pro-aktief in die formulering van beleid 
op, maar soms moet ook reaktief opgetree word. (Unisa. Rekto-
raat:l989; Vermeulen 1991.) 
Formele geskrewe kommunikasie van beleid is 
1990:194). Die kommunikasie van beleid aan 
indienstreding deur die personeelhandleiding. 
noodsaaklik (Veaner 
nuwelinge geskied by 
Beleidswysigings of 
-uitbreidings word deur Omsendbriewe van die Rektoraat aan personeel 
bekend gemaak, soos byvoorbeeld universiteitsbeleid ten opsigte van 
vakansie- en onbetaalde verlof (Unisa. Rektoraat:l991). 
Die personeelvoorsieningsbeleid van Unisa maak onder andere voor-
siening dat die aanstelling van permanente personeellede onderworpe is 
aan 'n proeftydperk van twee jaar. Tydens hierdie proeftydperk word 
die individu se geskiktheid as personeellid ten opsigte van pligsge-
trouheid, ywer, stiptheid, vordering en gedrag teenoor kollegas en 
studente beoordeel. Indien die personeellid se werk bevredigend is, 
word die aanstelling bekragtig. Die beleid rakende bevorderings is 
nie op skrif nie, maar berus eerder op die prosedure dat bevordering 
op aanbeveling van keurkomitees deur die Raad goedgekeur word. (Unisa. 
Departement personeel. [198?] Waar Pas U In :1 & 7.) Alhoewel daar 
nie 'n amptelike opskrifgestelde beleid oor die evaluering van perso-
neel bestaan nie, blyk dit by implikasie uit die voorafgaande dat 
personeellede wel vir doeleindes van onder andere bekragtiging van 
permanente aanstelling en bevordering geevalueer word. Die oorkoepe-
lende personeelbeleid van Unisa is nie opskrif gestel nie, maar het 
kenmerke van 'n meriete loopbaanstelsel (Du Plessis 1991; Steyn 1991; 
Vermeulen 1991). 
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Die gevaar aan hierdie situasie verbonde is, soos genoem, dat beleid 
wat by implikasie afgelei word, verleentheid kan veroorsaak deurdat 
konflikterende beleid in verskillende organisatoriese komponente van 
die universiteit toegepas kan word, met die gevolglike negatiewe 
invloed op moreel. Daarbenewens bestaan die gevaar dat beleid wat nie 
op skrif gestel is nie tot misverstande, oningeligtheid, onduidelik-
heid, verwarring en ongekoordineerde optrede kan lei. Universiteits-
beleid en biblioteekbeleid behoort sistematies gekorreleer te wees. 
Die Departement Biblioteekdienste is 'n organisatoriese komponent van 
Unisa. Die beleid van die Departement Biblioteekdienste moet so 
geformuleer word dat dit die filosofie en doel van Unisa as geheel 
weerspieel en terselfdertyd die spesiale rol van die Departement 
Biblioteekdienste binne die groter raamwerk verduidelik en weergee. 
lndien die personeelbeleid van Unisa nie duidelik en in geskrewe vorm 
neergele word nie, bestaan die groter gevaar van waninterpretasie en 
kan die Departement Biblioteekdienste moeiliker aan hierdie gestelde 
vereiste voldoen. Voorts kan die afwesigheid van 'n erkende opskrif-
gestelde personeelevalueringsbeleid lei tot die negatiewe situasie en 
reaksies van personeel soos in paragraaf 4.7.l voorgehou. 
Ten einde die missie en doelstellings van 'n instelling te verwesenlik 
is bo en behalwe die riglyne vir optrede soos deur beleid daargestel, 
'n formele raamwerk waarbinne bedrywighede in afdelings en onderafde-
lings gegroepeer word nodig. Hierdie raamwerk word deur organisering 
daargestel (Scott 1987:214-217). 
4.8 ORGANISATORIESE PLASING VAN DIE DEPARTEMENT BIBLIOTEEKDIENSTE 
Verskeie definisies en uiteenlopende vertolkings word aan die term 
organisering geheg. Een omskrywing is dat organisering die funksie is 
wat te doen het met die reeling van die aktiwiteite en hulpbronne van 
'n instelling deur die toewysing van pligte, verantwoordelikhede en 
gesag aan individue en afdelings om die doel van die instelling te 
bereik. Dit behels dan ook die bepaling van die verhoudinge tussen 
bogenoemde aspekte, om samewerking te bevorder, die uitvoering van 
pligte en die bereiking van doelwitte op die doeltreffendste wyse 
moontlik te maak. Organisering is egter nie 'n eenmalige handeling by 
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die aanvanklike totstandkoming van 'n instelling nie en is deurlopend 
van aard. Die struktuur wat deur organisering tot stand kom, verleen 
stabiliteit en vertroue aan die optrede van personeel. Stabiliteit en 
betroubaarheid is voorvereistes waar gesamentlike optrede van indivi-
due gerig is op die bereiking van doelstellings. Verandering in die 
struktuur is hierteenoor 'n metode waardeur daar by veranderinge 
aangepas kan word. Organisering is dan ook 'n deurlopende funksie wat 
as gevolg van voortdurende omgewingsveranderinge nie verwaarloos 
behoort te word nie, omdat voortdurende rasionalisering en aanpassing, 
waar en wanneer nodig, noodsaaklik is. (Kroon 1986:267-268.) 
Alvorens organisering kan plaasvind en daar verdeling van die aktiwi-
teite van 'n instelling kan geskied, is dit belangrik dat die doel-
stellings van die instelling vasgestel word. Organisering is nie 'n 
doel op sigself nie. Die daarstelling van 'n hierargiese struktuur 
behoort nie sonder meer plaas te vind nie. Organisering moet met 
inagneming van die doelstellings van die instelling plaasvind en kom 
hoofsaaklik daarop neer dat aktiwiteite volgens eie aard gegroepeer 
word sodat orde, sisteem en doel as 'n gesamentlike poging aangewend 
kan word ter doelverwesenliking. Die struktuur behoort dan inderdaad 
die doelstellings van die instelling en funksies ter bereiking daarvan 
te weerspieel. Die korrekte organiseringontwerp sal die bereiking van 
hierdie doelstellings aansienlik vergemaklik. (Jacobs 1975:184; Kroon 
1986: 270; Robbins 1980:194; Scott 1987:268-269.) 
Organisering is nodig omdat 'n instelling nie 'n willekeurige samespel 
van mense en voorwerpe binne 'n gebou is nie. Daar moet minstens 'n 
formele raamwerk wees waarbinne bedrywighede in afdelings en onderaf-
delings gegroepeer word. Die pligte en verantwoordelikhede van elke 
individu moet duidelik bepaal en omskryf word met die doelstellings 
van die instelling voor oe. (Kroon 1986 :271-272.) 
Wanneer deur organisering eenhede, hetsy 'n departement, afdeling, 
onder-afdeling of seksie tot stand kom, behoort elke organisatoriese 
komponent die volgende kenmerke te vertoon: 
(i) Dit moet 'n wesentlike bydrae lewer in die nastrewing van die 
totale missie van die instelling, byvoorbeeld 'n akademiese 
departement van 'n universiteit, 6f die aanskaf en katalogi-
sering afdeling van 'n biblioteek. 
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(ii) Dit moet 'n genoegsame aantal gekwalifiseerde persone insluit, 
byvoorbeeld personeel wat belas is met tegniese prosessering, 
of na gelang van die missie 'n meer geselekteerde groep indivi-
due met hoogs gespesialiseerde opleiding, byvoorbeeld kurators 
in die opbou van 'n versameling. Koordinasie en toesig binne 
elke groep moet gepaard gaan met koordinering van die aktiwi-
teite van alle ander organisatoriese komponente. 
(iii) Dit moet aktief by die lewering van gemeenskapsdiens betrokke 
wees soos navorsing deur 'n fakulteit natuurwetenskappe aan 'n 
universiteit? of lewering van diens deur die Afdeling Gebrui-
kersorientering en -opleiding van 'n biblioteek. 
(iv) As gevolg van die gespesialiseerde aard van die werk, moet dit 
voorskriftelik kan optree, wanneer nodig soos in 'n universi-
teitsbiblioteek in die geval van amptelike publikasies en 
seldsame boeke, waar die materiaal wat die komponent hanteer in 
groat aanvraag is, selfs al is die aantal personeellede min. 
(Rogers & Weber 1971:70-71.) 
In die statute van die meeste Suid-Afrikaanse universiteite word 
weinig of geen melding van die biblioteek gemaak nie. Daar bestaan 
twee neigings ten opsigte van die organisering van universiteite 
naamlik om die biblioteek as 'n administratiewe eenheid te sien of 
andersins as deel van die akademie. (Jacobs 1975:141-142.) Volgens 
Artikel 4 van die Wet op die Universiteit van Suid-Afrika, 1959 (Wet 
19 van 1959) bestaan Unisa uit 'n kanselier, 'n rektor, 'n raad, 
senaat, konvokasie en die professore, lektore en studente van die 
universiteit. Die skepping van die Departement Biblioteekdienste is 
dus 'n interne besluit. Die huidige organisatoriese plasing van die 
Departement Biblioteekdienste binne die hierargie van die universiteit 
word in figuur 4.1 uitgebeeld. 
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4.9 ORGANISATORIESE EENHEDE BETROKKE BY PERSONEELAANGELEENTHEDE VAN 
DIE DEPARTEMENT BIBLIOTEEKDIENSTE 
Die organisatoriese eenhede van Unisa wat oor bepaalde bevoegdhede oor 
personeelaangeleenthede ten opsigte van die Departement Biblioteek-
dienste beskik, kan in twee kategoriee ingedeel word. Daardie met 
bepaalde afhandelingsbevoegdhede en 'n tweede kategorie wat oor 
aanbevelingsbevoegdheid beskik. Eersgenoemde kategorie sluit die 
Raad, Uitvoerende Komitee van die Raad, die Rektor en die Registrateur 
(Professionele Dienste) in. Laasgenoemde kategorie sluit die Adminis-
tratiewe en Vakkundige Personeelkomitee en die Administratiewe Keur-
komitees in. 
Vervolgens word op die relevante pligte en bevoegdhede van bogenoemde 
organisatoriese eenhede gelet: 
4.9.1 Raad 
Die Raad bestaan tans uit ses persone deur die Minister van Nasionale 
Opvoeding aangestel, vier persone deur die Senaat gekies, die Rektor, 
twee persone deur die Raad aangestel om die donateurs van die Univer-
siteit te verteenwoordig, twee persone deur die Raad aangestel om die 
konvokasie te verteenwoordig en hoogstens vier verdere persone deur 
die Minister aangestel op aanbeveling van die Raad. (Suid-Afrika 
1959, art. 8(1) (d) en (e).) 
Universiteite word deur die sentrale owerheid beheer wat op sy beurt 
hierdie gesag aan die Rade van universiteite oordra. By wyse van 
wetgewing word die magte en pligte van die Raad van 'n universiteit 
omskryf in die statute wat op die universiteit van toepassing is. As 
beherende liggaam berus die bestuur en uitvoerende gesag van Unisa by 
die Raad en behalwe soos deur die Wet op die Universiteit van Suid-
Afrika, 1959 ( Wet 19 van 1959) in die besonder bepaal word, oefen die 
Raad algehele beheer uit oor Unisa en al die sake en werksaamhede 
daarvan (Suid-Afrika 1959, art. 8). 
Die Raad mag enige van sy magte en bevoegdhede aan 'n komitee wat 
slegs uit Raadslede bestaan of aan 'n amptenaar van Unisa delegeer 
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(Suid-Afrika 1959, art. 8(9)). Die Raad skryf die diensvoorwaardes 
van doserende en administratiewe personeel voor (Suid-Afrika 1955, 
art.13). Die Raad kan die diensvoorwaardes van administratiewe en 
vakkundige personeel na oorleg met die Administratiewe en Vakkundige 
Personeelkomitee wysig (Unisa. Departement Personeel. Diensvoorwaar-
des: tydelike-deeltydse adminstratiewe ... [198?]:28). 
By die delegering van pligte en bevoegdhede deur die Raad met betrek-
king tot personeelaangeleenthede het die Raad die volgende pligte en 
bevoegdhede rakende die Administratiewe en Vakkundige Personeel 
uitsluitlik vir homself behou en dit nie aan 'n komitee van die Raad 
of aan 'n amptenaar oorgedra nie: 
Die instelling van en die bepaling van die prosedure vir aanstel-
ling in poste en die bevriesing van poste. 
Permanente aanstellings as, of bevorderings tot die rang van 
direkteur, senior-adjunk direkteur, adjunk-direkteur of hoofreke-
naarwetenskapl ike in die geval van administratiewe en vakkundige 
personeel, na oorleg met die Administratiewe en Vakkundige 
Personeelkomitee. (Unisa. Raad s.a.:paragraaf 3.2, 3.2.1, 3.2.2 
en 3.2.2.3.) 
Die Raad behou ook die bevoegdheid om bogenoemde range se salaris te 
bepaal; permanente aanstellings te bekragtig; enige aanpassing in 
salaris wat met die bekragtiging van aanstelling gepaard gaan te maak; 
die toekenning van meriete-kerwe; en sekondering van personeellede na 
buite die universiteit (Unisa. Raad s.a.:paragraaf 3.2.3). 
Met betrekking tot alle personeel, en na oorleg met die Administra-
tiewe en Vakkundige Personeelkomitee in die geval van die adminis-
tratiewe en vakkundige personeel, behou die Raad die volgende bevoegd-
hede: 
Oorweging van die bekragtiging van 'n aanstelling waar die perso-
neellid se aanstelling nie binne twee jaar van datum van perma-
nente aanstelling bekragtig is nie. 
Vermindering van salaris en/of verlaging in rang. 
Opsegging van diens (ontslag). 
(Unisa. Raad s.a.:paragraaf 3.2.4.) 
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4.9.2 Uitvoerende Komitee van die Raad 
Die Uitvoerende Komitee van die Raad word saamgestel uit: die Voor-
sitter van die Raad ex officio, die Rektor ex officio, 6 Raadslede 
deur die Raad verkies en 2 Senaatsverteenwoordigers op die Raad deur 
die Raad verkies. Die vise-rektore, registrateurs en die Assistent van 
die Rektor is die adviseurs van die Uitvoerende Komitee van die Raad. 
(Wasserman 1992.) 
Wanneer die Raad nie in sitting is nie, oefen die Uitvoerende Komitee 
van die Raad al die pligte en bevoegdhede van die Raad uit behalwe 
daardie wat die Raad uitdruklik vir homself voorbehou het (Unisa. Raad 
s.a.:paragraaf 2.3). 
Die volgende aangeleenthede rakende personeel word spesifiek aan die 
Uitvoerende Komitee van die Raad gedelegeer: Permanente aanstelling as 
of bevordering tot die rang van Assistent-direkteur na oorleg met die 
Administratiewe en Vakkundige Personeelkomitee (Unisa. Raad s.a.:para-
graaf 3.3.1.3). 
Na oorleg met die Administratiewe en Vakkundige Personeelkomitee 
beskik die Uitvoerende Komitee van die Raad ook oor die bevoegdheid 
om: 
kontrakaanstellings te maak en bevordering van sodanige kontrak-
aanstellings goed te keur; 
salaris vir sodanige paste te bepaal; 
permanente aanstellings te bekragtig en enige aanpassing in 
salaris wat met die bekragtiging van aanstelling gepaard gaan, 
met dien verstande dat gevalle waar bekragtiging van die 
aanstelling nie binne twee jaar vanaf permanente aanstelling 
geskied het nie, na die Raad verwys moet word; 
meriete kerwe toe te ken; en 
om personeellede na buite die universiteit te sekondeer. 
(Unisa. Raad s.a.:paragraaf 3.3.2.) 
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4.9.3 Rektor 
Die bevoegdhede en funksies van die Rektor is die wat die Statute 
voorskryf (Suid-Afrika 1959, art. 7). Die Rektor is die hoofuit-
voerende beampte van die Raad en Senaat en moet toesien dat Unisa op 
so 'n wyse beheer en geadministreer word dat die beleid van die Raad 
ten uitvoer gebring word. Hierin word die Rektor bygestaan deur die 
Vise-Rektor Navorsing, Vise-Rektor Beplanning, Vise-Rektor Finansies 
asook die Registrateur (Professionele Dienste) en Registrateur (Aka-
demies). Hulle is verantwoordelik vir die administratiewe funksies 
wat verbonde mag wees aan alle afdelings van die Universiteit inslui-
tende die Departement Biblioteekdienste. Die Rektor is as die hoof-
uitvoerende beampte van die Raad en die Senaat verantwoordelik vir die 
algemene toesig en beheer oor die Universiteit en hy is ampshalwe lid 
van alle komitees van die Raad en Senaat. (Liebenberg 1988:27.) 
Die volgende relevante pligte is deur die Raad aan die Rektor gedele-
geer: 
Herstrukturering van paste tot en met die rang van Assistent-
direkteur, binne die goedgekeurde personeelpunte. 
Aanstelling van alle tydelike en ad hoc-personeel binne goedge-
keurde personeelpunte en/of binne die perke van die Rektor se 
begroting. 
Verlening van toestemming vir die plaas van advertensies vir 
paste. 
Bepaling van tye van keurkomitees. 
Skorsing van personeellede. 
(Unisa. Raad s.a.:paragraaf 3.4.5, 3.4.6, 3.4.7, 3.4.9, en 3.4.25.) 
4.9.4 Registrateur (Professionele Dienste) 
Die Registrateur (Professionele Dienste) word deur die Raad aangestel 
en is beklee met al die afhandelingsbevoegdhede met betrekking tot 
personeelaangeleenthede wat aan 'n Dekaan, 'n Departementshoof, 'n 
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Direkteur, of 'n Senior Adjunk-direkteur van die Departement Personeel 
verleen is (Unisa.Raad s.a.:paragraaf 3.5). 
Hierbenewens beskik die Registrateur (Professionele Dienste) oor die 
volgende bevoegdhede relevant tot hierdie studie: 
(i) Die permanente aanstelling as, of bevordering tot die rang van 
hoogstens Hoof Administratiewe Beampte in die geval van adminis-
tratiewe en vakkundige personeel, na oorleg met die Administra-
tiewe en Vakkundige Personeelkomitee. In gevalle wat na die 
mening van die Registrateur (Professionele Dienste) dringend is, 
kan sodanige aanstellings sonder vooraf oorlegpleging met die 
Administratiewe en Vakkundige Personeelkomitee gedoen word. 
Sodanige dringende tussentydse aanstellings moet egter so gou 
doenlik vir kennisname aan die Administratiewe en Vakkundige 
Personeelkomitee gerapporteer word (Unisa. Raad s.a.:paragraaf 
3.5.1). 
(ii) Met betrekking tot genoemde range en na oorleg met die Adminis-
tratiewe en Vakkundige Personeelkomitee het die Registrateur 
(Professionele Dienste) die bevoegdheid om permanente aanstel-
lings te bekragtig en enige aanpassing in die salaris wat met die 
bekragtiging gepaard gaan, goed te keur. Gevalle waar bekrag-
tiging van die aanstelling nie binne twee jaar vanaf permanente 
aanstelling geskied het nie, moet na die Raad verwys word. 
(Unisa. Raad s.a.:paragraaf 3.5.2.3.) 
(iii)Wat betref alle range van administratiewe en vakkundige personeel 
en na oorleg met die Administratiewe en Vakkundige Personeel-
komitee het die Registrateur (Professionele Dienste) die bevoegd-
heid om die samestelling van keurkomitees na oorleg met die 
betrokke Departementshoof goed te keur. Verder is hy gemagtig om 
die kortlyste van kandidate wat voor 'n keurkomitee moet verskyn, 
goed te keur. (Unisa.Raad s.a.:paragraaf 3.5.3 en 3.5.5.2.) 
4.9.5 Administratiewe en Vakkundige Personeelkomitee 
Die onderhawige komitee is 'n permanente komitee van Unisa wat deur 
die Raad van die Universiteit met bepaalde aanbevelingsbevoegdhede 
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rakende administratiewe- en vakkundige personeelaangeleenthede beklee 
word (Coetzee 1990). 
Die volgende ampsbekleders dien in die onderhawige komitee: 
Die Registrateur (Professionele Dienste) as voorsitter, die Rektor, 
Registrateurs en Hoof: Departement Personeel (ex officio). Twee 
Raadslede verkies en deur die Raad aangestel en vyf hoofde van admi-
nistratiewe departemente wat deur Departementshoofde aangestel is. 
Verder tree twee persone wat deur die Uitvoerende Komitee van die 
Senaat vir 'n termyn van twee jaar aangewys word, as adviseurs van die 
onderhawige komitee op. Hulle kan hoogstens vir twee termyne van twee 
jaar as sulks dien. (Coetzee 1990; Unisa. Raad 1986.) 
4.9.6 Administratiewe en vakkundige keurkomitees 
Vir die doeleindes van permanente of kontrakaanstellings tot met die 
rang van Hoof Administratiewe Beampte word die administratiewe en 
vakkundige keurkomitees saamgestel uit: die Registrateur (Profes-
sionele Dienste) (of 'n gedelegeerde) as voorsitter, 'n lid van die 
Administratiewe en Vakkundige Personeelkomitee, 'n lid van die Depar-
tement Personeel, die hoof van die betrokke Departement en daardie 
ander persone wat deur die betrokke Departementshoof vanuit die 
betrokke Departement voorgestel word. Die samestelling van die 
keurkomitees is onderhewig aan goedkeuring deur die Registrateur 
(Professionele Dienste). Die aanbevelings van die komitee oor aan-
stellings is onderhewig aan bekragtiging deur die Administratiewe en 
Vakkundige Personeelkomitee. (Du Plessis 1992.) 
Vir die doeleindes van tydelik-deeltydse en tydelik-voltydse aanstel-
lings bestaan die keurkomitee uit die Direkteur Personeel as voorsit-
ter, die hoof van die betrokke Departement en daardie persone wat deur 
die Departementshoof van die betrokke Departement voorgestel word. 
Die samestelling van die keurkomitee is onderhewig aan goedkeuring 
deur die Registrateur (Professionele Dienste). Aanbevelings van die 
keurkomitee oor aanstellings is onderhewig aan goedkeuring van die 
Registrateur (Professionele Dienste). (Du Plessis 1992.) 
111 
Vir doeleindes van aanstellings in die range Assistent-direkteur en 
Adjunk-direkteur bestaan die keurkomitee uit die Rektor of Registra-
teur (Professionele Dienste) as voorsitter, die hoof van die betrokke 
Departement en daardie personeel wat deur die hoof van die betrokke 
Departement voorgestel word. Die samestelling van die komitee is 
onderhewig aan die goedkeuring van die Rektor. Aanbevelings van die 
komitee oor aanstellings is onderhewig aan goedkeuring deur die Raad. 
(Du Plessis 1992.) 
Vir die doeleindes van bevorderings tot die rang van Hoof Administra-
tiewe beampte word die Administratiewe en vakkundige keurkomitees soos 
volg saamgestel: Die Registrateur (Professionele Dienste) as voorsit-
ter, die Hoof van die Departement Personeel, die Direkteur van die 
Departement Personeel, die Hoof van die betrokke Departement waarin 
die bevordering ter sprake is en soveel ander lede van die betrokke 
departement as wat die Departementshoof nodig ag. Die samestelling van 
die komitee is onderhewig aan goedkeuring deur die Registrateur 
(Professionele Dienste). Aanbevelings deur die keurkomitee oor bevor-
derings is onderhewig aan goedkeuring deur die Administratiewe en 
Vakkundige Personeelkomitee. (Du Plessis 1992.) 
Vir die doeleindes van bevorderings na die range Assistent-direkteur 
en hoer word die Administratiewe en Vakkundige Keurkomitees saamgestel 
uit die Rektor as voorsitter, daardie lede van die Bestuurskomitee van 
Unisa deur die Rektor aangewys en twee buite Raadslede wat ook lede 
van die Administratiewe en Vakkundige Personeelkomitee is. Aanbeve-
1 ings van die betrokke komitee oor bevorderings is onderworpe aan 
goedkeuring deur die Raad. (Du Plessis 1992.) 
Uit die voorgaande uiteensetting blyk dit dat bepaalde formele organi-
satoriese reelings aan Unisa vir die hantering van personeelaan-
geleenthede bestaan. Voorts is die pligte en verantwoordelikhede van 
elke individu en komitee duidelik bepaal en omskryf. 
• 
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4.10 BREe ORGANISATORIESE STRUKTUUR VAN DIE DEPARTEMENT 
BIBLIOTEEKDIENSTE 
Om aan sy doel te beantwoord moet 'n universiteitsbiblioteek op 'n 
bepaalde wyse georganiseer word. Faktore wat in 'n universiteits-
bibl ioteek 'n wesentlike invloed op organisering uitoefen is die aard 
van die diens wat gelewer word, vorm van die materiaal, vakgebied, 
funksie en geografiese verspreiding (Jacobs 1975:187). Die hoof van 
die biblioteek, moet versigtig wees om nie 'n te groat aantal depar-
temente of afdelings te skep nie. Dit kan sy eie spanwydte van beheer 
onnodiglik vergroot en ook koordinasie en kommunikasie probleme binne 
die biblioteek tot gevolg he (Rogers 1971:70-71). 
Die Departement Biblioteekdienste beskik oor 'n eiesoortige departe-
mentele verdeling en onderverdeling, met uitvoerende, tegniese en 
administratiewe personeel wat 'n veelheid van take moet verrig om as 
een geheel te funksioneer ten einde die Departement in sy doel te laat 
slaag. Die Departement word in 'n aantal funksionele afdelings en 
onder-afdelings verdeel wat onder leiding van 'n Hoofdirekteur 
funksioneer (kyk Figuur 4.2). Die hierargiese struktuur van die 
Departement vertoon 'n struktuur wat uit 'n sentrale biblioteek, 
takbiblioteke (waaronder ook die studiesentrum) en 'n vakbiblioteek 
bestaan. In die sentrale biblioteek bestaan afsonderlike reelings vir 
die bestuur van die biblioteek, aanskaf, ontsluiting, beskikbaar-
stelling, referensie, studieversameling, rekenarisering, gebruikers-
orientering en -opleiding en navorsing en ontwikkeling. (Unisa. 
Departement Biblioteekdienste s.a.: Afdeling 1.) 
4.10.1 Biblioteekbestuur 
Vir beleidbepaling en bestuur van die Departement Biblioteekdienste 
word van amptelike komitees van Unisa soos byvoorbeeld die Biblioteek-
komitee en komitees binne die biblioteek gebruik gemaak. Die bestaan-
de vaste interne komitees is die Biblioteekbestuurskomitee en die 
Komitee van Senior Biblioteekpersoneel. Die bestuur van die Depar-
tement Biblioteekdienste bestaan uit die Hoofdirekteur, Direkteurs en 
Senior-Adjunk Direkteurs van die hoofafdelings. (Unisa. Departement 
Biblioteekdienste s.a.:1.4.) 
FIGUUR 4.2 
DIE UNIVERSITEIT VAN SUID-AFRIKA: DEPARTEMENT BIBLIOTEEKDIENSTE FUNKSIONELE ORGANISASIESTRUKTUUR 
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4.10.1.1 Hoofdirekteur Biblioteekdienste 
Die Hoofdirekteur Biblioteekdienste bevind horn in die sonderlinge 
situasie dat hy naas die uitvoerende hoedanigheid waarin hy gemoeid is 
met die administrasie van Unisa hy ook 'n verbintenis met die 
doserende personeel en 'n aandeel in die akademiese funksie van Unisa 
het. Hy is 'n senior amptenaar van die universiteitsadministrasie met 
volle verantwoordelikheid en lojaliteit teenoor die Rektor en die 
administratiewe bestuur van Unisa. Die Hoofdirekteur Biblioteek-
dienste word deur die Raad van die Universiteit aangestel, is lid van 
die Senaat en is ook verantwoordelik vir die ontwikkeling van 'n 
biblioteekdiens wat aan die behoeftes van Unisa voldoen. (Willemse 
1992.) 
Die funksies van die Hoofdirekteur Biblioteekdienste sluit in lang-
termyn beplanning waarby ingesluit is fisiese beplanning; leiding-
gewing, ontwikkeling van personeel op bestuursvlak, vestiging van die 
beeld van die biblioteek by die owerhede, gebruikers en gemeenskap en 
finansiering wat ender andere insluit generering van fondse, hantering 
van skenkings en begrotingsbeheer. Hierbenewens is hy verantwoordelik 
vir operasionele beheer oor daardie funksionele afdelings soos die 
Afdeling Rekenarisering en Sekretariaat, wat direk aan horn verantwoor-
ding doen. Die Hoofdirekteur is ook verantwoordelik vir leiding aan 
senior personeel op die gebied van personeelontwikkeling, die vesti-
ging van deelnemende bestuur, kommunikasie binne afdelings en koordi-
nasie tussen die aktiwiteite van die afdelings binne die Departement. 
(Willemse 1992.) 
4.10.1.2 Biblioteekbestuurskomitee 
Hierdie komitee het ten doel om as 'n beleidskomitee by te dra tot die 
doeltreffende bestuur van die Departement Biblioteekdienste. Die 
Komitee identifiseer en hanteer probleemsituasies en neem interne 
beleidsbesluite. Die Komitee gee aandag aan kwartaalverslae, 
personeelsake en beplanning vir doelbereiking. Die komitee word 
saamgestel uit die Hoofdirekteur, Direkteurs, en die Senior 
Adjunk-Direkteurs van die Departement Biblioteekdienste (Unisa. 
Departement Biblioteekdienste s.a.:2.3). 
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4.10.1.3 Komitee van senior biblioteekpersoneel 
Die onderhawige adviserende komitee bestaan uit alle vakkundige 
biblioteekpersoneellede met range vanaf Hoof Administratiewe Beampte 
tot Adjunk-direkteur asook enige ander personeellid of persoon wat vir 
die doeleindes van 'n bepaalde vergadering gevra mag word om 'n 
spesifieke bydrae te lewer. Die doelstelling van hierdie komitee is 
om probleemoplossing in die biblioteekdiens so vinnig en doeltreffend 
moontlik te laat geskied. Doelwitte is om kommunikasie tussen afde-
lings in die biblioteek te bevorder en kommunikasie tussen afdelings 
en die Bestuur in beide rigtings te bevorder. (Unisa. Departement 
Biblioteekdienste s.a.: 2.4.) 
4.10.2 Funksionele organisasie 
Aktiwiteit binne 'n biblioteek moet op so 'n wyse georganiseer word 
dat die doel van die biblioteek bereik kan word. Daar is 'n aantal 
metodes van organisering wat in biblioteke gebruik word. Hierdie 
metodes sluit onder andere funksionele-, territoriale-, produk-, 
klientediens-, en taakorganisering in. Funksionele organisering is die 
oudste metode. (Evans 1983:94.) In biblioteke is hierdie metode 
ekstensief gebruik. Die funksie van sirkulasie, naslaan, aanskaf, 
katalogisering en administrasie is histories die basis van biblioteek 
organisering. Die groepering van noodsaaklike biblioteek aktiwiteite 
het hierdie bepaalde funksies ge1dentifiseer. In sommige van die 
organisatoriese patrone wat in die laaste veertig jaar ontstaan het is 
'n aantal van hierdie funksies gekombineer om 'n departement binne die 
biblioteek te skep met afdelings wat verbandhoudende funksies verrig. 
(Stueart & Moran 1987:61.) 
Die funksionele organisasie het 'n aantal voordele. Dit groepeer 
spesialiste met soortgelyke agtergrond en belange saam en bevorder 
doeltreffende gebruik van mensekrag. Dit verseker dat die hoer 
organisatoriese vlakke bewus sal wees van die bydraes en behoeftes van 
die onderskeie afdelings van die instelling. Verder is dit logies en 
verseker dat behoorlike aandag aan basiese funksies gegee word. 'n 
Belangrike probleem is dat hierdie metode moeilik implementeerbaar is 
in 'n instelling wat eenhede in verskillende en soms afgelee plekke 
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het. Voorts kan dit gebeur dat institusionele doelwitte onderbeklem-
toon word deurdat werknemers in die funksionele organisasie van die 
eindgebruiker of eindproduk gedistansieer is. 'n Nadeel van funksio-
nele organisasie is dat dit tot mededinging tussen afdelings kan lei. 
So byvoorbeeld is daar dikwels mededinging vir bronne en verskille oor 
die geskikste prosedure tussen afdelings. In 'n biblioteek mag daar 
verskille bestaan tussen die naslaan- en katalogiseringafdelings oor 
die geskikste klassifikasie of onderwerpopskrif vir 'n bepaalde bron. 
Die funksionele organisasie blyk die doeltreffendste te funksioneer in 
instellings waar noue samewerking tussen funksionele afdelings nie 
noodsaaklik is nie. (Evans 1983:94-95; Stueart & Moran 1987:61.) 
4.10.2.1 Aanskafafdeling 
Hierdie afdeling funksioneer onder die Senior Adjunk-direkteur (Aan-
skaf) en sluit die volgende onder-afdelings in: Boekaanskafseksie, 
Reeksseksie, en Finansiele Administrasie. Die doelstellings van die 
Aanskafafdeling is die suksesvolle verkryging van potensieel-benodigde 
bronne. Met ander woorde om alle gekeurde materiaal op die voordelig-
ste wyse so spoedig moontlik te bekom en in voorraad te neem. (Unisa. 
Departement Biblioteekdienste s.a.:4.1.) 
4.10.2.2 Afdeling Ontsluiting 
Hierdie afdeling funksioneer onder die Direkteur(Ontsluiting) (Nuwe 
aanstellings ... 1991:9) en sluit die onder-afdelings Klassifikasie, 
Katalogusinstandhouding, Bindery en Argief in. Die doelstelling van 
die Afdeling Ontsluiting is die ontsluiting van die biblioteek se 
inligtingsbronne met die oog op hul groots-moontlike vindbaarheid. Die 
doelwitte wat hieruit voortspruit is vindbaarheid in terme van die 
vermoe om biblioteekbronne in die katalogus op te spoor en om die 
agterstand van nuwe ontvangste steeds so klein as moontlik te hou. Die 
hooffunksies ter verwesenliking van hierdie doelwitte is die klassifi-
sering en katalogisering van nuut-ontvange biblioteekmateriaal volgens 
neergelegde klassifikasie- en klassifiseringreels en die oordra van 
die kaartkatalogus na die rekenaarstelsel. (Unisa. Departement 
Biblioteekdienste s.a.:4.5.) 
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4.10.2.3 Afdeling Beskikbaarstelling 
Die Afdeling Beskikbaarstelling funksioneer onder die 
(Beskikbaarstelling) (Nuwe aanstellings ... 1991:9) en 
Direkteur 
sluit die 
volgende onder-afdelings in: Leenafdeling, Interbiblioteeklenings, 
Uitleen, Administratief, Oudiovisuele Versameling, Voorsiening en 
Instandhouding en Fotokopiering. Die doelstelling van die onderhawige 
afdeling is die beskikbaarstelling en beheer van benodigde materiaal 
uit eie biblioteek sowel as die van ander biblioteke. Die doelwitte 
hieruit voortspruitend is die meting van persentasie biblioteekbronne 
beskikbaar by aanvraag, spoedige beskikbaarstelling van items per pas 
aangevra, tydige terugbesorging van uitgeleende materiaal en 
spoedig-moontlike lewering van inter-biblioteekaanvrae. Die 
hooffunksies binne hierdie afdeling is die wegpak en ordening van 
oopmagasyn-boeke, registrasi~ van leentransaksies, opvolging van 
uitstaande materiaal, versending van materiaal wat per pas aangevra is 
en aanvraag en ontvangs van inter-biblioteeklenings. (Unisa. Depar-
tement Biblioteekdienste s.a.:4.8.) 
4.10.2.4 Afdeling Referensie 
Hierdie afdeling staan onder die direkte leiding van die Senior 
Adjunk-direkteur (Referensie) en sluit in die vakreferente en vakbi-
bl ioteke. Die afdeling voorsien op aanvraag inligting aan en skakel 
oak met nagraadse studente en akademiese personeel. In samewerking 
met die akademiese departemente word die navorsing en naslaanversame-
1 ings van die biblioteekdiens uitgebrei ten einde huidige en toekoms-
tige inligting behoeftes te bevredig. (Unisa. Departement Biblioteek-
dienste s.a.:4.10; Unisa. Departement Biblioteekdienste 1990:16.) 
4.10.2.5 Afdeling Studieversameling en takbiblioteke 
Die Senior Adjunk-direkteur (Studieversameling en takbiblioteke) staan 
aan die hoof van hierdie afdeling wat bestaan uit die onder-afdelings 
Boekvoorrade, Boekaansoeke, Takbiblioteke en Studiesentrum. Die doel 
van die afdeling is om studente tydig met studie materiaal, advies en 
hulp in die gebruik van biblioteekmateriaal, te voorsien (Unisa. 
Departement Biblioteekdienste s.a.:4.11-1). 
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4.10.2.6 Afdeling Rekenarisering 
Die afdeling funksioneer onder die Adjunk-direkteur Rekenarisering en 
het ten doel om rekenaarstelsels en rekenaardienste vir die doel-
treffende bereiking van die gestelde doelwitte van die verskillende 
afdelings en die Departement Biblioteekdienste as geheel, daar te stel 
(Unisa. Departement Biblioteekdienste s.a.:4.12-1). 
4.10.2.7 Afdeling Gebruikersorientering en -opleiding 
Die Adjunk-direkteur Gebruikersorientering en -opleiding (Nuwe aan-
stellings ... 1991:9) staan aan die hoof van hierdie afdeling waarvan 
die doel is om deur middel van gebruikersorientering en -opleiding 
biblioteekgebruikers in staat te stel om biblioteekfasiliteite maksi-
maal te benut en inligtingsbehoeftes vir navorsing en professionele 
doeleindes selfstandig te kan bevredig (Unisa. Departement Biblio-
teekdienste s.a.:4.13). 
4.10.2.8 Afdeling Navorsing en ontwikkeling 
Hierdie afdeling onder beheer van die Assistent-direkteur Navorsing en 
ontwikkeling is verantwoordelik vir die identifisering en uitvoering 
van aangeleenthede wat ondersoek verg in opdrag van en/of in same-
werking met die Hoofdirekteur van die Departement Biblioteekdienste en 
om suksesvolle interne en eksterne kommunikasie te verseker. Die 
doelstelling van die afdeling is om biblioteekbestuur adviserend 
bystand te verleen in die bestuur en aanbieding van 'n doeltreffende 
biblioteek- en inligtingdiens en om deur bestaande en nuwe kommunika-
siekanale tweerigting-boodskapverkeer vir alle personeellede moontlik 




Hierdie afdeling onder beheer van die Eerste Administratiewe Beampte 
is verantwoordelik vir alle sekretariele dienste in die biblioteek. 
Hieronder word ingesluit alle tikwerk, liassering, en reelings ver-
bonde aan kongresbywoning. Die klerklike funksies verbonde aan die 
hantering van personeelaangeleenthede soos posopgraderings, bevorde-
rings, reelings vir keurkomitees, opstel van organigramme en aanstel-
lings word deur die Sekretariaat hanteer. Die aansoeke, aanstelling 
asook die hantering van studente as tydelike werknemers, word deur 
hierdie afdeling hanteer. Die doelstelling van die afdeling is die 
lewering van doeltreffende sekretariele en klerklike dienste vir die 
Departement Biblioteekdienste. {Taljaard 1992.) 
Dit blyk dat die Departement Biblioteekdienste op funksionele grond-
slag georganiseer is. Daar bestaan oak bepaalde organisatoriese een-
hede vir die uitvoering van bepaalde bestuurstake. Die bestaan van 
takbiblioteke (waaronder ook die studiesentrum) is 'n bepaalde orga-
nisatoriese kenmerk wat as gevolg van die fisiese verwyderdheid van 
hierdie komponente bepaalde implikasies vir die uitvoering van per-
soneelfunksies soos personeelevaluering kan he. 
4.11 SAMEVATTING 
Ten einde die konteks waarbinne die studie onderneem word te bepaal 
is daar in hierdie hoofstuk kortliks verwys na die betreding van die 
terrein van tersiere afstandonderrig deur Unisa in 1946, met die 
amptelike totstandkoming van die Afdeling Eksterne Studie met opdrag 
onderrig en eksaminering op 'n afstandsbasis. Die wese en aard van 
die universiteitswese in Suid-Afrika is beskryf. Binne hierdie 
raamwerk is die huidige missiestelling van Unisa en die doelstellings 
ten einde hieraan uitvoering te gee, nagegaan. By nadere ondersoek 
blyk dit duidelik dat die doel en funksies van die universiteits-
biblioteek onlosmaaklik deel van die doel en funksies van die 
universiteit self is. Waar die doelstellings van die Departement 
Biblioteekdienste van Unisa duidelik gerig is op die bevordering van 
die missie van die Universiteit blyk die unieke aard van die 
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Departement Biblioteekdienste as gevolg van die fisiese verwyderdheid 
van sy studente-gebruiker asook die bestaan van fisies verwyderde 
takbiblioteke (waaronder ook die studiesentrum) duidelik. 
Die bereiking van die doel van 'n universiteit geskied binne die 
raamwerk van bepaalde neergelegde beleid en organisering. Vir die 
doeleindes van hierdie studie is spesifiek aandag gegee aan perso-
neelbeleid en dan veral beleid oor personeelevaluering. Dit word 
gestel dat die oorkoepelende personeelbeleid van Unisa een van 'n 
merieteloopbaanstelsel is. 'n Omvattende opskrifgestelde personeel-
beleid bestaan egter nie en is daar ten opsigte van personeelevalu-
ering spesifiek, tans geen skriftelike neergelegde beleid nie. Die 
implikasie hiervan is dat beleid by implikasie afgelei kan word en 
konflikterende beleid in verskillende komponente van Unisa toegepas 
kan word. Daarbenewens bestaan die gevaar dat beleid wat nie op skrif 
gestel is nie tot misverstande, oningeligtheid, 
verwarring en ongekoordineerde optrede kan lei. 
Departement Biblioteekdienste in die afwesigheid 
gestelde personeelevalueringsbeleid moeiliker aan 
korrelasie met bree universiteitsbeleid voldoen. 
onduidelikheid, 
Voorts kan die 
van 'n opskrif-
die vereistes van 
'n Uiteensetting van die organisatoriese plasing van die Departement 
Biblioteekdienste binne die organisatoriese struktuur van Unisa is 
gegee. Binne elke instelling is koordinasie steeds 'n vereiste ten 
einde 'n bepaalde doel deur verenigde optrede te bereik. Koordinasie 
is dan ook die proses wat moet verseker dat die doel en beleid van 'n 
instelling eenvormig vertolk en toegepas word sodat optredes eensge-
sind kan wees. Binne die Departement Biblioteekdienste is formele 
reelings vir die koordinering van optrede bewerkstellig deur die 
daarstelling van die Biblioteekbestuurskomitee en die Komitee van 
senior biblioteekpersoneel. 
In die hoofstuk is bevind dat bepaalde organisatoriese eenhede vir die 
uitvoering van die personeelfunksie en spesifiek personeelevaluering 
binne Unisa geskep is. So byvoorbeeld is bepaalde personeellede 
beklee met besluitnemings bevoegdhede soos die Registrateur 
(Professionele Dienste) terwyl organisatoriese eenhede soos die 
Administratiewe en Vakkundige Personeelkomitee en die Administratiewe 
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keurkomitees slegs oor aanbevelingsbevoegdhede beskik. Die personeel-
evalueringsfunksie binne die Departement Biblioteekdienste moet dus 
binne hierdie bree raamwerk van die organisatoriese reelings en 




In die aanbieding van navorsing van die aard in hierdie studie onder-
neem kan gewoonlik twee stadiums onderskei word te wete konseptualise-
ring en operasionalisering. In die voorafgaande hoofstukke van die 
studie is hoofsaaklik die konseptualisering in die teoretiese raamwerk 
weerspieel waar die teoretiese onderbou vir personeelevaluering en die 
konteks van die studie voorgehou is. In die tweede stadium vind 
operasionalisering in die vorm van empiriese navorsing plaas. 
Die doel van hierdie hoofstuk is om die komponente van die navorsings-
ontwerp, die metodes van navorsing, metodes van data-insameling en 
metodes van data-ontleding te ondersoek ten einde bepaalde metodes aan 
te wend om die bestaande personeelevalueringstelsel vir professionele 
personeel in die Departement Biblioteekdienste te ondersoek en tot 'n 
gevolgtrekking daaromtrent te raak. 
Die navorsingsmetode en -instrumente wat vir data-insameling en 
-ontleding vir die doeleindes van hierdie studie gebruik is, sal in 
besonderhede beskryf word. 
5.2 NAVORSINGSONTWERP 
'n Navorsingsontwerp spreek die beplanning van wetenskaplike ondersoek 
aan, met ander woorde die ontwerp van 'n 
van 'n verskynsel. Die komponente van 'n 
Babbie (1986:71-81) ge1dentifiseer, is 
eenheid van ontleding (die wat/wie 
tydsdimensie. 
strategie vir die ondersoek 
navorsingsontwerp soos deur 
die doel van die studie, 
van die studie) en die 
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Die navorsingsontwerp vir hierdie studia behels die doel van navor-
sing, eenheid van ontleding, tydsdimensie, keuse van navorsingsmetode, 
metodes vir data-insameling en data-ontleding. 
5.3 DOEL VAN NAVORSING 
Die doel van navorsing in die sosiale wetenskappe kan wees verkenning, 
beskrywing en verklaring (Mouton & Marais 1991:44-45). 'n Bepaalde 
studie kan egter meer as een van hierdie doelwitte nastreef. Verken-
ning word meesal gedoen om die navorser se eie nuuskierigheid en die 
strewe na beter begrip te bevredig; om die uitvoerbaarheid van 'n 
indiepte studie te bepaal en om die metodes wat in so 'n studie 
gebruik sal word, te ontwikkel. (Babbie 1986:72.) 
Verkennende studies is waardevol en noodsaaklik wanneer 'n navorser 'n 
nuwe terrein betree en kan byna altyd nuwe insig in 'n onderwerp vir 
navorsing verskaf. Die hooftekortkoming van verkennende studies is 
dat dit selde bevredigende antwoorde op navorsingsvrae verskaf. 
(Babbie 1986:73.) 
Studies kan verder ten doel he om situasies en gebeure te beskryf en/ 
of te verklaar (Babbie 1986:73-74). Beskrywende studies sluit 'n wye 
verskeidenheid soorte navorsing in. Enersyds kan die klem op 'n 
indiepte beskrywing van 'n groep, individu, instelling of sosiale 
voorwerp geplaas word. Andersyds kan 'n beskrywing van die frekwensie 
waarmee 'n bepaalde eienskap of veranderlike in 'n steekproef voorkom 
beklemtoon word. Die term beskrywing is 'n sambreelterm vir 'n wye 
verskeidenheid van navorsing. Die gemeenskaplike element in al 
hierdie soorte navorsing is die doelstelling van die navorser om dit 
wat is op een of ander wyse akkuraat en noukeurig te beskryf. (Mouton 
& Marais 1991:46.) 
Verklarende studies het ten doel om oorsaaklikheid tussen verander-
likes of gebeurtenisse aan te toon. Verklarende navorsing hou reg-
streeks verband met voorspellende en evaluatiewe studies (Mouton & 
Marais 1991:48-49). 
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Ten einde die doel van die studie soos in hoofstuk 1 uiteengesit te 
verwesenlik, is hierdie studie verkennend, beskrywend en verklarend. 
5.4 EENHEID VAN ONTLEDING 
Hierdie komponent van 'n navorsingsontwerp behels die wie of wat 
verken, beskryf en verklaar gaan word. Die eenheid van ontleding kan 
bestaan uit individue, groepe, sosiale versamelings en -voorwerpe. Na 
die eenheid van ontleding word ook verwys as populasie of teikengroep. 
(Babbie 1986:75-76.) In hierdie studie sal voortaan na 'n teikengroep 
verwys word. Probleme rondom die teikengroep is gelee in die denkfout 
dat stellings oor individue as eenheid van ontleding, gemaak word wat 
gebaseer is op die ondersoek van groepe of ander versamelings (Babbie 
1986:78). Daar word met ander woorde tot gevolgtrekkings geraak oor 
individue gebaseer op die waarneming van groepe. 
'n Verdere probleem rondom 'n teikengroep is 'n oordrewe streng 
beperking van die soort konsepte en veranderlikes wat as oorsake in 
die verduideliking van 'n bree reeks van menslike gedrag gebruik word. 
'n Sosioloog kan byvoorbeeld hoofsaaklik sosiologiese veranderlikes 
soos waardes, norme en rolle in berekening bring en die ekonoom kan 
moontlik weer die ekonomiese veranderlikes soos vraag en aanbod 
oorbeklemtoon. (Babbie 1986:78.) 
Teikengroep verwys dus na die omvattende klas waartoe verskynsels, 
gebeure of mense, wat wetenskaplik bestudeer word, behoort. 'n 
Teikengroep hoef nie noodwendig uit individue te bestaan nie, dit kan 
ook verskynsels of gebeurtenisse wees wat as eenhede van navorsing vir 
doeleindes van die betrokke ondersoek onderskei word. Soms vorm een 
teikengroep 'n onderdeel van 'n groter teikengroep - die sogenaamde 
substratum wat as 'n segment van die geheel op grond van sekere 
verlangde, onderskeidende eienskappe onderskei kan word. Die teiken-
groep moet altyd omskryf word in terme van die inhoud, omvang en tyd. 
(Smit 1985:177.) Die basiese beginsel is dat die navorser die 
teikengroep duidelik moet aandui (Babbie 1990:72-73). 
125 
Omdat navorsing in bepaalde gevalle afhanklik is van kontak met mense 
vir data-insameling, is dit nodig dat die samestelling van die teiken-
groep versigtig oorweeg moet word. Oorweging sal byvoorbeeld geskenk 
moet word aan die vermoe van die teikengroep om data te verskaf. 
Relevante faktore sou onder andere insluit hulle belang in die navor-
sing en hulle opvoedkundige vlak. Die kenmerke van die teikengroep 
be1nvloed die ontwerp en doen van die navorsing. (Putt & Springer 
1989:216.) 
In die tipiese navorsingsituasie is die totale teikengroep te groot 
vir bestudering en word 'n kleiner groep geselekteer. Die klein 
verteenwoordigende groep wat saamgestel word uit eenhede van die 
teikengroep staan bekend as die verteenwoordigende steekproef. Hierdie 
steekproef behoort op 'n willekeurige basis geselekteer te word, sodat 
elke eenheid 'n gelyke kans op seleksie het. (Murphy 1981:51; Smit 
1985:177.) 
Volgens bepaalde indelings kan die volgende vier kategoriee personeel 
in 'n biblioteek- en inligtingsdiens onderskei word: 
(i) Bestuurslui. 
(ii) Professionele personeel wat hoofsaaklik verantwoordelik is vir 
die instandhouding van professionele dienste. Dit sluit die 
keuring en ontsluiting van dokumente sowel as die berging, 
herwinning en gebruik van inligting in. 
(iii) Paraprofessionele personeel wat hoofsaaklik betrokke is by die 
instandhouding van daardie aktiwiteite wat die lewering van 'n 
professionele diens direk ondersteun. 
(iv) Administratiewe en klerklike personeel wat in hoofsaak die 
behartiging, liassering, tikwerk, uitlening, bestelling en die 
rekordering van ontvangste hanteer. 
(Malan 1991:182-183; Wilson & Tauber 1956:255, 277.) 
'n Algemene onderskeid tussen professionele en nie-professionele 
personeel in universiteitsbiblioteke kan met 'n redelike mate van 
akkuraatheid getref word (Stebbins 1966:153). 
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Professionele personeel beskik gewoonlik oor ten minste 'n biblioteek-
kunde kwalifikasie. Die werk van professionele personeel is oorwegend 
intellektueel en nie-geroetineerd van aard. Voorts sluit dit 'n 
spesifieke agtergrond en opleiding in op grond waarvan die volgende 
gehanteer word: identifisering van biblioteekbehoeftes, ontleding van 
probleme, integrering van teorie en praktyk, asook die suksesvolle 
beplanning, organisering, kommunikasie en uitvoering van programme van 
diens aan die gebruikers van biblioteekbronne en - dienste. Profes-
sionele personeel van biblioteke dien dus in leidinggewende rolle, 
terwyl hulle terselfdertyd die gespesialiseerde deskundigheid moet he 
vir die bevrediging van die inligting behoeftes van die biblioteekge-
bruikers. (Stueart & Moran 1987:97.) 
Die nie-professionele personeel bestaan uit werknemers met 'n wye 
verskeidenheid van vaardighede wat strek vanaf paraprofessionele tot 
klerklike funksies. Die take deur hierdie groep verrig is wyduiteen-
lopend, so ook hulle opvoedkundige agtergrond. (Stueart & Moran 
1987:98.) 
Die professionele personeel van 'n biblioteek as teikengroep kan dus 
as substratum of segment van die groter teikengroep te wete die totale 
personeelkorps van 'n biblioteek op grond van die genoemde eienskappe 
onderskei word. 
Ten einde aan die basiese beginsel te voldoen dat die teikengroep 
duidelik onderskei moet word, is besluit dat die teikengroep vir 
hierdie studie daardie personeel in die Departement Biblioteekdienste 
van Unisa insluit wat voldoen aan die vereistes vir toekenning van 
professionele lidmaatskap deur die Suid-Afrikaanse Instituut vir 
Biblioteek- en Inligtingwese soos in die Instituut se grondwet voor-
geskryf (SAIBI 1979:Bylae 1) en wat tans professionele poste binne die 
Departement Biblioteekdienste beklee. Met ander woorde die professio-
nele personeellede in die Departement Biblioteekdienste met uitslui-
ting van daardie professionele personeel wat bestuursposte beklee. 
By die bepaling van die teikengroep is die omvang van die teikengroep 
in ag geneem. Daar is bevind dat die totale aantal professionele 
personeel in die Departement Biblioteekdienste wat voldoen aan die 
vereistes vir insluiting in die teikengroep 90 is, wat relatief klein 
is. Op grond hiervan is besluit dat die hele teikengroep in die 
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studie ingesluit word en dat daar nie van 'n steekproef gebruik gemaak 
sal word nie. Die rasionaal hiervoor is dat belang gestel is in die 
menings van al die professionele personeel en dat daar geen steekproef 
fout begaan kan word as die hele teikengroep in die navorsing 
ingesluit word nie (Labovitz & Hagedorn 1976:110). 
Die professionele personeel in die Departement Biblioteekdienste as 
teikengroep is voorts 
kwalifikasies wat as 
Springer 1989:216). 
'n homogene groep in terme van opvoedkundige 
oorweging by teikengroepbepaling geld (Putt & 
Toeganklikheid en bereidheid om saam te werk is faktore wat in bere-
kening gebring moes word asook vermoe om inligting te verskaf. Geen 
probleme is egter in hierdie verband ondervind nie. Gesprekvoering met 
lede van die professionele personeel in die Departement Biblio-
teekdienste het bepaalde entoesiasme vir die studie aan die lig 
gebring. Anonimiteit het egter geblyk belangrik te wees. Toestemming 
is van die Hoofdirekteur Biblioteekdienste vir die studie verkry sodat 
personeel geen probleme as gevolg van deelname aan die navorsing in 
die werksituasie sou ervaar nie. 
5.5 TYDSDIMENSIE 
Nadat bepaal is watter aspekte, wie en vir watter doel waargeneem 
word, moet aandag gegee word aan die tydsdimensie. Die waarneming kan 
min of meer op 'n bepaalde tydstip gedoen word of mag doelbewus oar 'n 
langer periode gestrek word. Wat die tydsaspek betref word onderskei 
tussen sinchroniese of kruisseksionele studies en diachroniese of 
longitudinale studies. Kruisseksionele studies neem 'n bepaalde 
verskynsel op 'n gegewe moment as voorwerp van navorsing. 
Longitidunale studies behels navorsing van die ontledingseenhede oar 
'n lang periode. Longitidunale studies kan onderverdeel word in 
tendensstudie, spesifieke groepstudies en paneelstudies. (Babbie 
1986:81.) 
Op grand daarvan dat die studie ten doel het bestudering van die 
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bestaande personeelevalueringstelsel vir professionele personeel in 
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die Departement Biblioteekdienste en dat belang gestel is in menings 
en persepsies op 'n bepaalde tydstip is besluit om 'n kruisseksionele 
studie te onderneem. 
5.6 NAVORSINGSMETODE 
Die volgende metodes van navorsing word onderskei: 
Die historiese metode wat geskik is vir daardie data wat primer 
uit dokumente verkry word. 
Die beskrywende opname metode waarna ook soms verwys word as die 
normatiewe opname metode. Hierdie metode is geskik vir data 
verkry uit waarnemingsituasies waar die waarneming deur fisiese 
waarneming of deur instrumente soos vraelyste of onderhoude 
plaasvind. 
Die analitiese opname metode wat veral geskik is vir data wat 
kwantitatief van aard is en waar van statistiese metodes vir die 
interpretasie van die data gebruik gemaak word. 
Die eksperimentele metode waar die data uit 'n eksperimentele 
beheerde situasie verkry word. 
(Leedy 1989:89.) 
Elkeen van hierdie navorsingsmetodes het bepaalde onderskeidende 
kenmerke. lndien aanvaar word dat die aard van die data die navor-
singsmetode dikteer, is dit gewens dat in hierdie studie hoofsaaklik 
van die beskrywende opname metode gebruik gemaak word. Vir die doel-
eindes van die studie is kennis geneem van die opvallendste kenmerke 
van hierdie navorsingsmetode: 
Dit handel met 'n situasie waarin waarneming hetsy fisies of deur 
middel van vraelyste of onderhoude die hoofmetode van 
data-insameling is. 
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Die teikengroep vir die studie versigtig gekies, duidelik omskryf 
en spesifiek begrens moet word. 
Data in beskrywende opname metode verkry veral vatbaar is vir 
verdraaiing deur die invoering van vooroordeel in die navorsings-
ontwerp. Besonderse aandag behoort gegee te word om die invloed 
van vooroordeel uit te skakel. 
Alhoewel die beskrywende opname metode op waarneming vir data-
insamel ing berus, moet die ingesamelde data georden en sistema-
ties aangebied word sodat geldige en akkurate gevolgtrekkings 
gemaak kan word. 
(Leedy 1989:142.) 
5.7 METODES VAN DATA-INSAMELING 
Data kan omskryf word as die informasie wat tydens 'n studie bekom is, 
maar nog nie verwerk is nie (Royse 1991:20). Die insameling van data 
is die kern van doelgerigte navorsing en gevolgtrekkings en 
aanbevelings is net so goed as wat die akkuraatheid en bruikbaarheid 
van die ingesamelde data is (Putt & Springer 1989:141). 
Die wetenskaplike metode van data-insameling verteenwoordig die 
bestudering van die bewuste ervaring of ondervinding soos dit vanuit 
'n subjektiewe verwysingsraamwerk gesien word (Smit 1985:154). Daar 
kan tussen die volgende metodes van data-insameling onderskei word: 
waarneming, onderhoude, vraelyste en gebruik van beskikbare data 
(Murphy 1981:55). 
5.7.1 Waarneming 
Waarneming as data-insamelingsmetode is tydrowend en vereis dat die 
navorser fisies op die terrein teenwoordig moet wees. Sommige navor-
sers argumenteer dat persoonlike waarneming help om die bruikbaarheid 
van data te verhoog. Twee hoof waarnemingstegnieke word onderskei: 
130 
(i) Kortstondige waarnemings wat grootliks ongestruktureerde waarne-
mings is en aanvullend tot ander data-insamelingsmetodes gebruik 
kan word. 
(ii) 'n Meer gestruktureerde instrument bekend as sistematiese 
waarneming. 
Kortstondige waarneming is 'n metode vir die evaluering van onder-
houddata en gee die navorser grater begrip rakende die klimaat en 
konteks van dit wat bestudeer word. Die vereistes ten opsigte van 
tydsvereistes verbonde aan hierdie metode en die probleme verbonde aan 
die veralgemenings van bevindings beperk die gebruik van hierdie 
metode vir navorsing. Wanneer die kortstondige waarneming in die 
korrekte konteks gebruik word, kan dit van die beste bronne van data 
wees omdat die data direk ingesamel word. (Putt 1989:159-160.) 
Sistematiese waarneming inkorporeer beplande monsters van gebeure of 
objekte wat waargeneem gaan word, spesifieke instruksies van hoe om 
waarneming te doen en 'n stelsel vir die opteken van data in gestan-
daardiseerde formaat. (Putt & Springer 1989:160.) 
Die belangrikste voordeel van waarneming as data-insamelingsmetode is 
dat die metode dit moontlik maak om gedrag of gebeure aan te teken 
soos wat dit gebeur. Aan die anderkant is dit egter nie altyd moont-
1 ik om die spontane voorkoms van gebeure akkuraat genoeg te voorspel 
om die navorser in staat te stel om fisies teenwoordig te wees om data 
waarneming te doen nie. Die opsigtelike rede waarom nie van 
waarneming vir data-insameling gebruik gemaak word nie is die tyd-
aspek. (Murphy 1981:55.) 
Waarneming as data-insamelingsmetode is primer gerig op die beskryf en 
begrip van gedrag of gebeure soos dit voorkom. Hierdie metode is 
minder effektief wanneer data oar die persepsies, oortuigings, ge-
sindhede en motivering, verwagtinge of toekomsplanne van individue 
verlang word. Dit kan uiteraard nie gebruik word vir data-insameling 
oar gedrag of gebeure in die verlede of oar private gedrag nie. 
(Murphy 1981:56.) 
Tensy daar werklik grondige redes vir die gebruik van waarneming vir 
data-insameling is, is onderhoude en vraelyste meer ekonomiese data-
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insamelingsmetodes. Die tyd verbonde aan die ontwikkeling, implemen-
tering en evaluering van 'n personeelevalueringstelsel, die aantal 
individue betrokke en die feit dat onder andere data oor persepsies 
verlang is, maak dat waarneming as moontlike primere data-insame-
lingsmetode vir die doeleindes van hierdie studie nie toepaslik is 
nie. 
5.7.2 Onderhoude 
Onderhoude kan omskryf word as persoonlike gesprekvoering waarin die 
navorser data of uitdrukkings van menings of oortuigings van 'n 
persoon aan die lig bring. Die onderhoud is waarskynlik die oudste en 
mees benutte metode vir die verkryging van data. Wanneer die 
onderhoud saam met 'n goed deurdagte skedule gebruik word kan 'n groot 
hoeveelheid data ingesamel word. Die onderhoud as data-insame-
1 ingsmetode is buigsaam en aanpasbaar vir individuele situasies en kan 
dikwels wanneer geen ander metode toereikend of gepas is nie, gebruik 
word. Vrae oor verwagtinge, aspirasies en vrese kan op so 'n wyse 
gevra word dat dit akkurate data genereer. Waarskynlik die belang-
rikste voordeel is dat die onderhoud dit moontlik maak om die konteks 
van en redes vir antwoorde op vrae te peil. As gevolg van die buig-
saamheid van onderhoude as data-insamelingsmetode word verskillende 
onderhoude ge1dentifiseer. (Putt & Springer 1989:198; Royse 1991:111-
112.) 
Daar word tussen persoonlike onderhoude en telefoniese onderhoude 
onderskei. Die fundamentele onderskeid tussen hierdie vorme van 
onderhoude is die mate waarin respondente met die onderhoudvoerders 
persoonlike kontak het. Persoonlike onderhoude vereis die fisiese 
teenwoordigheid van die onderhoudvoerder. In die telefoniese onder-
houd maak die respondent slegs met die stem van die onderhoudvoerder 
kontak. Beide vorme van onderhoud het verskillende voordele en 
nadele. Die data wat op hierdie wyses ingesamel word, verskil in 
kwantiteit en kwaliteit en daar is ook verskille in die hulpbronne en 
vaardighede nodig vir implementering van die persoonlike- en die 
telefoniese onderhoud. (Putt & Springer 1989:199.) 
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5.7.2.l Persoonlike onderhoud 
Daar is bepaalde voor- en nadele verbonde aan die persoonlike onder-
houd as data-insamelingsmetode. Die belangrikste voordeel hou verband 
met die kwaliteit en kwantiteit van ingesamelde data. Die persoonlike 
onderhoud akkommodeer 'n grater volume data as enige ander data-insa-
mel ingsmetode. Voorts bied dit die geleentheid om gedetailleerde en 
duidelike responsie deur opheldering en verdere vrae te verkry. Die 
positiewe invloed van die vestiging van persoonlike kontak met respon-
dente is bewys in die hoe persentasie responsie eie aan persoonlike 
onderhoude. Die belangrikste nadeel van hierdie metode is die hoe 
koste daaraan verbonde. Die persoonlike onderhoud is die duurste 
data-insamelingsmetode, wat die aanwending van 'n betekenisvolle 
aantal hulpmiddele vereis. 'n Verdere nadeel is die streng vereistes 
wat ten opsigte van vaardighede aan die onderhoudvoerder gestel word. 
(Hyman et al. 1967; Putt & Springer 1989:202; Royse 1991:109.) 
5.7.2.2 Telefoniese onderhoud 
Die telefoniese onderhoud handhaaf verskeie van die data kwaliteit-
voordele van die persoonlike onderhoud, terwyl dit verdere eiesoortige 
voordele inhou. Voordele van die telefoniese onderhoud is die spoed 
waarmee data ingesamel kan word, die vermoe om oor 'n wye geografiese 
gebied teen minimale koste data in te samel, die relatiewe doeltref-
fendheid daarvan, wat minder onderhoudvoerders as die persoonlike 
onderhoud vereis met die gevolglike ekonomiese voordeel en dit is 
relatief maklik om te administreer. Toegang word deur hierdie metode 
verkry tot individue wat nie hulle deure kan of wil oopmaak vir 
vreemdelinge vir die doeleindes van onderhoudvoering nie. (Babbie 
1986:230; Royse 1991:107.) 
In teenstelling met vroeere opvattings het ervaring bewys dat die 
telefoniese onderhoud akkurate data kan insamel. Daar is ook nie 
soveel moontlikheid vir onderhoudvoerder vooroordeel as in die per-
soonlike onderhoud nie. Navorsing waarin die persoonlike onderhoud en 
telefoniese onderhoud vergelyk is, het weinig verskil in die 
volledigheid en geldigheid van die responsie bevind. Die telefoniese 
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onderhoud kan dus kwaliteit data lewer; is koste-effektief; het 
administratiewe voordele; is goedkoper as die persoonlike onderhoud en 
data kan vinnig ingesamel word. (Putt & Springer 1989:203-204.) 
Probleme in die praktiese uitvoerbaarheid van die telefoniese onder-
houd is dat alle individue nie telefone het nie en die keuring van 
telefoonnommers problematies kan wees. Verdere probleme ·hang saam met 
die motivering van respondente om aan die telefoniese onderhoud deel 
te neem wat gereflekteer word in die korter effektiewe tydsduur van 
die telefoniese onderhoud in vergelyking met die persoonlike onder-
houd. 'n Nadeel kan wees dat die onderhoudvoerder nie die respondent 
kan sien nie. (Babbie 1986:229; Putt & Springer 1989:204; Royse 
1991:108-110.) 
5.7.2.3 Kriteria vir die gebruik en strukturering van onderhoude 
Die persoonlike onderhoud sal in die volgende omstandighede positief 
vir implementering oorweeg kan word: 
Wanneer die kwaliteit van die benodigde inligting dit vereis. 
Wanneer 'n voldoende aantal opgeleide onderhoudvoerders beskik-
baar is. 
Wanneer daar voldoende fondse en tyd beskikbaar is om personeel 
te werf, op te lei en te vergoed vir die gebruik van die metode. 
Wanneer die vrae nie verleentheid sal skep oor persoonlike of 
finansiele data wat moontlik in 'n van aangesig-tot-aangesig 
onderhoud geweier kan word. 
Wanneer die respondente genoeg tyd tydens die onderhoud sal he om 
die verlangde data te bekom en te gee. 
(Murphy 1981:57.) 
Bepaalde riglyne geld vir die onderhoudvoering, 
onderhoud, vraagstelling tydens die onderhoud en 
ontleding van data ingesamel. (Langley 1988:23-30; 
1989:153-157.) 
die reel van die 
die opteken en 
Putt & Springer 
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Of die navorser van 'n onderhoud of 'n vraelys vir data-insameling 
gebruik maak of nie, aandag moet aan die formulering van vrae gegee 
word. Die vrae (ook bekend as items) waarop respondente in die 
onderhoud moet antwoord, word normaalweg die onderhoudskedule genoem. 
Wanneer respondente in die afwesigheid van die navorser gestelde vrae 
skriftelik moet antwoord, word na die stel vrae as vraelyste verwys. 
Wanneer na beide die skedule en vraelys verwys word, word gepraat van 
die opname instrument. (Putt & Springer 1989:207.) 
Die telefoniese- en persoonlike onderhoud kan wyd uiteenlopende vorme 
aanneem wat strek van die streng gestruktureerde tot die totaal 
ongestruktureerde. In die gestruktureerde onderhoud is die alterna-
tiewe responsies vooraf bepaal terwyl in die totaal ongestruktureerde 
onderhoud nog die vrae nog die responsies vooruit bepaal is. (Putt & 
Springer 1989:151.) 
Navorsers selekteer data-insamelingsmetodes op grond van die geskikt-
heid vir die bepaalde navorsingsprojek, beskikbare bronne en die 
aanwending van die gegenereerde data. 
In hierdie studie is in die vroee stadium van navorsing van persoon-
1 ike onderhoude gebruik gemaak. Die rasionaal hiervoor is dat daar 'n 
primere behoefte aan aanvanklike begrip van die dimensies, omvang en 
belangrikheid van die navorsingsvraagstuk bestaan het. Hierdie 
verkennende data behoeftes kan deur onderhoudvoering bevredig word. 
(Putt & Springer 1989:143-146.) 
Persoonlike onderhoude is ook gebruik vir die insameling van proses-
data. Dit is selde dat instellings ten volle volgens gestelde prose-
dures funksioneer. Prosedures word met verloop van tyd gewysig. 
Onderhoudvoering is 'n nuttige data-insamelingsmetode wanneer data oor 
prosedures verlang word. Dit verstrek terselfdertyd insig in die 
voorwaardes en wyses waarop prosedures tot stand kom. 
Springer 1989:143-146.) 
(Putt & 
Persoonlike onderhoude met die Hoofdirekteur en Afdelingshoofde in die 
Departement Biblioteekdienste is gevoer ten einde verduidelikende data 
in te samel. Met die onderhoud kan respondente verduidelikende 
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data verskaf oor hulle persepsies van die oorsake en konsekwensies van 
gebeure waardeur die navorser grater of beter begrip kan verkry. (Putt 
& Springer 1989:143-146.) 
Met persoonlike onderhoude is oak perseptuele data ingesamel. Die 
onderhoud gee die navorser die geleentheid om data oar die persepsies 
van respondente te bekom, te leer wat die betekenis van gebeure vir 
respondente is, hoe gebeure hulle lewe be1nvloed en waarom gebeure 
waarde en betekenis het. (Putt & Springer 1989:143-146.) 
Met telefoniese onderhoude is vinnige verkryging van data oar bepaalde 
organisatoriese reelings moontlik. Die telefoniese onderhoud is 'n 
onontbeerlike metode vir die vinnige insameling van data. Dit is egter 
ondoeltreffend om data oar 'n wye reeks van houdings of gebeure van 'n 
groat aantal respondente in te samel, maar dit verskaf 'n kart pad in 
die verkryging van 'n beperkte hoeveelheid in-diepte data van kundige 
respondente. (Putt & Springer 1989:143-146.) 
Die koste- en tydaspek verbonde aan telefoniese en persoonlike onder-
houde as data-insamelingsmetode het dit as primere metode vir data-
insameling vir die studie egter ongewens gemaak. Daar is wel van 
ongestruktureerde persoonlike onderhoude gebruik gemaak vir die 
insameling van gedeeltes van die data rakende die konteks van die 
studie, terwyl soos reeds gestel in die vroee stadium sodanige onder-
houde gevoer is ten einde aanvanklike begrip van die dimensie en 
omvang van die navorsingsvraagstuk te bekom. In die studie is hoof-
saakl ik van ongestruktureerde onderhoude gebruik gemaak. Die rasionaal 
hiervoor was dat die onderhoude nie as primere metode van data-insame-
1 ing gebruik is nie, maar dat verkennende, ontbrekende en verduideli-
kende data aanvullend tot die data verkry uit die vraelyste deur die 
onderhoude ingesamel is. 
5.7.3 Vraelyste 
Die vraelys as data-insamelingsmetode bestaan uit 'n aantal vrae wat 
deur die individu persoonlik beantwoord moet word. Vraelyste word 
ontwerp om deur respondente sander hulp ingevul te word. Daar is nie 
'n onderhoudvoerder teenwoordig om die respondente te motiveer om deel 
te neem of deur die vraelys te begelei nie. (Putt & Springer 
1989:205.) 
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5.7.3.1 Gestruktureerde en ongestruktureerde vraelyste 
Verskeie outeurs onderskei tussen gestruktureerde en ongestruktureerde 
vraelyste (Young 1988:177). Ongestruktureerde vraelyste sou ten doel 
he om respondente in staat te stel om vrae in hul eie woorde te 
beantwoord. Gestruktureerde vraelyste is kort, kragtig en nuttig vir 
data-insameling aangesien die vrae op 'n ordelike wyse vooraf gefor-
muleer is en die respondent slegs die toepaslike gegewe alternatief 
moet kies. Sommige outeurs tref 'n onderskeid tussen oop en geslote 
vraelyste. (Caplovitz 1983:102-103; Langley 1988:13; Young 
1988:177-178.) 
Die onderskeid wat tussen gestruktureerde en ongestruktureerde vrae-
lyste gemaak word kan egter misleidend wees omdat daar in werklikheid 
verwys word na die aard van die vrae waaruit die vraelys saamgestel is 
te wete oop- en geslote vrae. Indien die stelling dat dit in 'n 
gegewe vraelys moontlik is om van 'n kombinasie van geslote en oop 
vrae gebruik te maak, aanvaar word (Royse 1991:133), sou daar nie 
tussen gestruktureerde en ongestruktureerde vraelyste onderskei kan 
word nie. 
5.7.3.2 Voor- en nadele verbonde aan die gebruik van vraelyste 
Die voordele verbonde aan vraelyste as data-insamelingsmetode sluit 
onder andere in dat vraelyste eenvoudig en maklik administreerbaar is 
(maar nie noodwendig om op te stel nie); dit 'n goedkoper data-insa-
melingsmetode is en groat getalle mense kan daarmee gelyktydig in die 
ondersoek betrek word. Omdat daar nie fisiese of verbale kontak 
tussen onderhoudvoerder en respondent is nie, word foute wat uit die 
onderhoudsituasie self spruit vermy. Die vraelys gee die respondent 
geleentheid om die vrae te beantwoord wanneer dit vir horn gelee is. Hy 
kan die vrae gevolglik versigtig oorweeg voordat hy antwoord, wat 
korrekte en vollediger data tot gevolg het. Vraelyste verseker 'n 
mate van eenvormigheid van meting en respondente het grater vertroue 
in hulle anonimiteit. (Cozby, Worden & Kee 1989:119-120; Langley 
1988:9; Murphy 1981:57; Putt & Springer 1989:205; Royse 1991:104; 
Smit 1985:168.) 
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Die nadele verbonde aan vraelyste as data-insamelingsmetode hou 
verband met die gebrek aan interaksie en die bykomende las van lees en 
reageer op die vraelys met 'n resulterende lae persentasie terug-
sendings wat kenmerkend van hierdie metode is. Al word vraelyste hoe 
vaardig opgestel sal die persentasie terugsendings selde die 70-75% 
perk oorskry. Verder kan bepaalde vrae onbeantwoord gelaat word of 
foutief be-antwoord word omdat dit verkeerd verstaan word. Geskrewe 
vraelyste kan slegs aan persone wat kan lees en skryf gestuur word. 
Selfs tussen diegene wat kan lees en skryf is sommige individue minder 
geneig as ander om op vraelyste te reageer. 'n Verdere nadeel van die 
vraelys is dat anders as in die geval van die onderhoud die navorser 
'n mate van beheer oar die navorsingsproses verloor as die vraelys 
eers gepos is. Die gestruktureerdheid van vraelyste en die feit dat 
vraelyste relatief kart is, is 'n verdere nadeel. (Murphy 1981:57-58; 
Putt & Springer 1989:205-206; Royse 1991:104; Smit 1985:168.) 
5.7.3.3 Kriteria vir die gebruik van vraelyste 
In die studie is van 'n vraelys vir evalueerders en 'n vraelys vir 
geevalueerdes gebruik gemaak. Daar is besluit op die gebruik van 
vraelyste as data-insamelingsmetode omdat aan die volgende kriteria 
soos deur Murphy (1981:59) gestel voldoen kon word: 
Data kan op 'n bevredigende wyse deur middel van 'n vraelys wat 
maklik en gou beantwoord kan word, ingesamel word. 
Die persone wat oar die data beskik is gewillig en bevoeg om 'n 
vraelys te antwoord. 
Die navorsingsterrein bestaan uit 'n relatief homogene groep per-
sone. 
Voldoende tyd kon aan die respondente gegee word om die vraelys 
in te vul. 
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5.7.3.4 Vereistes waaraan vraelyste moet voldoen 
Vraelyste behoort onder andere aan die volgende vereistes te voldoen: 
Die vrae moet duidelik en in eenvoudige, verstaanbare taal gestel 
word. 
Vrae moet nie die respondent in 'n verleentheid stel nie. 
Die respondent moet genoegsame tyd vir voltooiing van die 
vraelys gegee word. 
Vrae moet objektief wees. 
Bykomende kenmerke van 'n doeltreffende vraelys is dat die respondent 
die vraelys as 'n instrument ervaar wat 'n betekenisvolle probleem 
oplos en direk met die navorsingsprobleem verband hou; die vraelys 
moet van 'n begeleidende brief wat kort en bondig is vergesel word; 
die vraelys moet so kort as moontlik gehou word; onnodige vrae moet 
nie gevra word nie; 'n voortoets wat moontlike probleme kan uitwys 
moet uitgevoer word; probleme tydens die voortoetsing ge1dentifiseer 
moet voor finale versending van die vraelys reggestel word en die 
vraelys moet netjies en goed gestruktureer wees. 
(Baker 1988:173; Royse 1991:130-144; Smit 1985:237; Young 1988:179.) 
5.7.3.5 Strukturering van 'n vraelys 
Daar bestaan redelike eenstemmigheid by skrywers oor die stappe wat 
tydens die saamstelling van 'n vraelys gedoen moet word (Young 
1988:180). Hierdie stappe sluit onder andere die volgende in: 
Besluit watter data ingesamel moet word en identifiseer die 
teikengroep. 
Besluit watter soort vrae gebruik moet word. 
Identifiseer die verwysingsraamwerk van respondente. 
Ontwikkeling van vrae. 
Voortoetsing van die vraelys. 
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Regstelling en die spesifisering van die vraelys. 
Samestelling van die finale vraelys. 
(Maher 1983:160.) 
(i) Doel van die vraelys. 
Besluite oor watter data ingesamel moet word, behels die formulering 
van die doel van die navorsing asook die doel van die vraelys. Met 
ander woorde die navorser moet 'n duidelike begrip he van die data wat 
verlang word, wat hy wil uitvind en watter terreine spesifiek gedek 
moet word. (Royse 1991:130.) Dit is belangrik dat die respondente 
duidelikheid oor die doel van die vraelys en die navorsing het omdat 
dit 'n hoer persentasie van terugsending van vraelyste kan te weeg 
bring, veral as die vraelys vir die respondente oor 'n interessante of 
belangrike onderwerp handel. Die teikengroep moet ook ge1dentifiseer 
word aangesien dit 'n invloed uitoefen op die kwaliteit en kwantiteit 
van terugvoer. (Young 1988:181.) 
Vraelyste in die studie is gebruik met die doel om data, oor die be-
staande personeelevalueringstelsel vir professionele personeel in die 
Departement Biblioteekdienste van Unisa, in te samel. 
(ii) Besluite oor watter soort vrae in die vraelys gebruik gaan word 
met ander woorde gestruktureerde of ongestruktureerde vrae of 'n 
kombinasie daarvan. 
Na gestruktureerde en ongestruktureerde vrae word ook verwys as oop-
en geslote vrae. 'n Oop vraag is een waarvan die antwoord oop is tot 
wat ook al die respondent besluit die antwoord is terwyl die geslote 
vraag is een waarin die respondent gekonfronteer word met 'n keuse van 
'n beperkte aantal alternatiewes as antwoord. (Babbie 1990:127-128; 
Murphy 1981:61.) Besluite oor watter soort vrae in die vraelys 
gebruik gaan word, sal be1nvloed word deur die onderwerp, teikengroep, 
ontleding en interpretasie van data (Young 1988:181). In 'n vraelys 
is dit moontlik om van 'n kombinasie van oop- en geslote vrae gebruik 
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te maak (Putt & Springer 1989:207-210; Royse 1991:133). In die 
vraelyste vir hierdie studie is van beide oop- en geslote vrae gebruik 
gemaak. Daar is meesal gebruik gemaak van geslote vrae met 'n aantal 
gegewe responsies waaruit die respondent dan moet kies. In vrae 13, 
14, 15, 17, 32 en 33 van die vraelys vir geevalueerdes en in vrae 3, 
4, 13, 14, 23 en 24 van die vraelys vir evalueerders is 'n responsie 
van 'ander (spesifiseer asseblief)' by die gegewe responsie gevoeg. 
Inteenstelling met die geslote vraag bied die oopvraag die respondent 
die geleentheid om onafhanklike menings uit te spreek. Bruikbare insig 
kan uit die antwoorde op oop vrae bekom word. In vraag 34 van die 
vraelys vir geevalueerdes en vraag 25 van die vraelys vir evalueerders 
is van die oopvraag gebruik gemaak om voorstelle vir die verbetering 
van die bestaande personeelevalueringstelsel te verkry. 
(iii) Identifiseer die verwysingsraamwerk van respondente. 
Die vrae in die vraelys moet duidelik wees en by die 
aangepas word. Hierby word onder andere ingesluit dat die 
teikengroep 
taalgebruik 
deur die teikengroep verstaan moet word sander om slentertaal te 
gebruik. Kennis van die respondent oor die onderwerp moet in ag 
geneem word aangesien dit resultate bepaal. Die navorser moet homself 
vereenselwig met die verwysingsraamwerk van die respondent ten einde 
bepaalde vooroordele te kan identifiseer. (Maher 1983:107.) 
Daar is gepoog om aan hierdie riglyn te voldoen deur in die voortoet-
sing van die vraelys ook van professionele bibliotekarisse gebruik te 
maak. 
(iv) Ontwikkeling van vrae. 
By die opstel van die vraelys is aandag geskenk aan die soorte vrae 
waaruit die vraelys saamgestel kan word asook aan riglyne in die 
formulering van die vrae. Die riglyne wat in ag geneem is vir die 
ontwikkeling van vrae sluit onder andere in dat: die vrae eenvoudig en 
duidelik gestel word; slegs een onderwerp per vraag aangespreek word 
om sodoende dubbelsinnige betekenis uit te skakel; duidelike responsie 
alternatiewe voorsien moet word; verseker word dat die responsie modus 
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by die vraag aangepas is sodat respondente nie die vrae verkeerd 
vertolk nie en dat alle noodsaaklike data ingewin word. (Cozby et al. 
1989:120; Maher 1983:100-108.) 
Daar is probeer om dubbelsinnige vrae, vrae oar nie-beskikbare inlig-
ting, die gebruik van slentertaal en tegniese terme, onsensitiewe 
taal, vae terme en negatief gestelde vrae te vermy (Royse 1991:134-
142). Aandag is gegee aan die volgorde van vrae, filtreer vrae, die 
bewoording van die vrae en die betroubaarheid en geldigheid van vrae 
(Babbie 1990:128-130; Putt & Springer 1989:210; Royse 1991:134-141). 
Vrae is verder op 'n eenvoudige en hoflike wyse gestel (Leedy 1989:-
142-143). 
Twee afsonderlike vraelyste is gebruik. 'n Vraelys vir evalueerders 
met 25 vrae (bylae 3) en 'n vraelys vir geevalueerdes met 34 vrae 
(bylae 2). Vrae 1, 2 en 24 van die vraelys vir evalueerders en 1, 2 
en 33 van die vraelys vir geevalueerdes is gestel ten einde te bepaal 
of die respondente aan die kriteria vir insluiting in die studie 
kwalifiseer en om bykomende data oar die belangrikste probleem in die 
bestaande stelsel te bekom. 
Die ander vrae is soos volg uit vraelyste verkry wat reeds deur ander 
navorsers opgestel, getoets en gebruik is: 
(a) Vrae 15, 16, 17, 18, 19 en 20 van die vraelys vir evalueerders is 
verkry uit die instrument van Marshall Sashkin (1981:38). 
(b) Vrae 3 en 4 van die vraelys vir evalueerders en 15, 17, 18, 19, 
25, 26, 27, 28, 29 en 30 van die vraelys vir geevalueerdes is 
verkry uit die instrument van Salah Eldin Hamid Elfaki (1983: 
Bylae 4). 
(c) Vrae 23 van die vraelys vir evalueerders en 12 en 32 van die 
vraelys vir geevalueerdes is verkry uit die instrument van 
Kenneth J. Pratt (1985:105-109). 
(d) Vrae 3, 4, 5, 6, 13, 14, 20, 21, 22 en 24 van die vraelys vir 
geevalueerdes en 13, 14 en 21 van die vraelys vir evalueerders is 
verkry uit die verslag van die United States General Accounting 
Office (1978:60-86). 
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(e) Vrae 6, 7, 8, 9, 10 en 11 van die vraelys vir evalueerders en 7, 
8, 9, 10 en 11 van die vraelys vir geevalueerdes is verkry uit 
die instrument van Fletcher en Williams (1985:153-162). 
(f) Vraag 12 van die vraelys vir evalueerders is verkry uit die 
instrument van Potgieter (1976:88). 
(g) Vrae 16, 23, 31 en 34 van die vraelys vir geevalueerdes en 5, 22 
en 25 van die vraelys vir evalueerders is verkry uit die 
instrument van Alotaibi (1987:204). 
Die vraelyste is opgestel om data te bekom ten einde die ses navor-
singsvrae te beantwoord en te bepaal of die gestelde vier hipoteses 
aanvaar of verwerp kan word. Tabel 5.1 som die verband tussen die 
vrae in die vraelyste en spesifieke navorsingsvrae op. Die tabel toon 
aan dat bepaalde vrae (32, 33 en 34 van die vraelys vir geevalueerdes 
en 23, 24 en 25 van die vraelys vir evalueerders) gevra is om data wat 
nie direk verbandhoudend met die navorsingsvrae is nie, in te samel. 
Deur hierdie vrae is kritiek van die bestaande personeelevaluering-
stelsel en voorstelle vir verbetering, verkry. 
Die rasionaal vir die gebruik van die reeds gestelde vrae is dat 'n 
oorsig van die toepaslike literatuur vrae kan uitwys of voorbeelde kan 
oplewer van wyses waarop ander navorsers 'n onderwerp benader het. Dit 
is nie oneties, maar wel goeie navorsingspraktyk om vrae wat doeltref-
fend deur ander navorsers gebruik is, te gebruik. Behalwe die moont-
1 ikheid van tydbesparing in vraelysontwerp is 'n ander voordeel van 
die gebruik van vrae wat reeds deur ander navorsers gebruik is, dat 
die resultate van die navorsing met die van afgehandelde navorsing 
vergelyk kan word. (Royse 1991:131.) 
(v) Voortoetsing van die vraelys. 
Sodra 'n vraelys opgestel is, is 'n voortoetsing daarvan nodig om 
verbeterings indien nodig aan te bring, alvorens die vraelys uitge-
stuur word. Voortoetsing is nodig ten einde probleme soos onduidelike 
vrae en lengte van die vraelys te bepaal ten einde tekortkominge reg 
te stel voordat die werklike data-insameling 'n aanvang neem. (Baker 
1988:176; Kidder 1980:162.) 
143 
TABEL 5.1 
VERBAND TUSSEN NAVORSINGSVRAE OOR DIE BESTAANDE PERSONEELEVALUERINGSTELSEL 
VIR PROFESSIONELE PERSONEEL IN DIE DEPARTEMENT BIBLIOTEEKDIENSTE EN VRAELYS 
ITEMS 
VRAELYS VRAELYS I 
NAVORSINGSVRAE VIR GEeVA- VIR EVALU-
LUEERDES EERDERS 
Wat is die aard van die bestaande personeel- 3, 4, 5, 
evalueringstelsel? 6, 12, 18 
Hipotese 1 19' 23' 
25 
Watter persepsies het toesighouers en onderge- 13, 14, 3, 4, 
skiktes van die bestaande personeelevaluering- 15, 16, 5, 13, 
stelsel? Deel hulle dieselfde persepsie? 17 14 
Hipotese2 
Tot watter mate word evaluering uitgevoer op 'n 7, 8, 6, 7, 8, 
wyse bevredigend vir evalueerders en geevalu- 9, 10, 9, 10, 
eerdes en word dit deur beide partye 
dat dit positiewe resultate lewer? 
gesien as 11 11, 12 
Wat is die houding van die professionele per- 22, 24, 
soneel ten opsigte van die personeelevaluering- 26, 27, 
stelsel? 28, 29, 
Hipotese 3 30 
Tot watter mate is die personeelevaluering- 20, 21 15, 16, 
stelsel doeltreffend? 17' 18, 
19, 20,21 
Sal die professionele personeel die gedagte 31 22 
van die ontwikkeling van 'n nuwe personeel-
evalueringstelsel ondersteun? 
Hipotese 4 
Bykomende data 1, 2' 32, 1, 2' 23, 
33, 34 24, 25 
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Voortoetsing kan mondeling geskied en 'n paar keer herhaal word. Die 
respondente word in die voortoetsing gevra om kritiek op alle aspekte 
van die vraelys te lewer wat kan insluit die bewoording, vraagvolg-
orde, onnodige vrae, weggelate vrae, onvoldoende-, ontoepaslike- of 
verwarrende responsie kategoriee, swak betroubaarheidskontroles en 
onvoldoende spasie of ruimte. (Caplovitz 1983:141-149; Royse 
1991:133.) 
Die vrae soos uit die genoemde bronne verkry, is in Afrikaans vertaal. 
Hierna is die vraelys, doel van die studie, navorsingsvrae en 
hipoteses aan 'n aantal kundiges oor die opstel van vraelyste asook 'n 
aantal kundiges op die terrein van personeelevaluering voorgele vir 
kommentaar. Na aanleiding hiervan is die vraelyste aangepas. Die 
gewysigde vraelyste is hierna aan 
Publieke Administrasie van Unisa, 
'n aantal lede van die Departement 
professionele bibliotekarisse van 
die Pretoria se openbare biblioteek, personeellede van die Departement 
Ontwikkelingsadministrasie van Unisa asook aan personeellede van die 
Departement van Verdediging vir kommentaar voorgele. 'n Totaal van 
15 vraelyste vir geevalueerdes en 12 vir evalueerders is in die 
steekproef ingesluit. 
Die doel van die studie is aan die lede van die steekproef gestel en 
hulle is versoek om kommentaar te lewer op die volgende aspekte van 
die vraelys: 
Die tyd wat dit geneem het om die vraelys in te vul. 
Of enige belangrike vrae uitgelaat is. 
Of enige vrae onduidelik is. 
Kritiek en voorstelle rakende die formaat is aangemoedig. 
Kommentaar oor die vraelys as geheel. 
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(vi) Regstelling en spesifisering van prosedures vir die invul van die 
vraelys. 
Na aanleiding van die voortoetsingsresultate moet die volgende stap 
wees om die volgende aspekte van die vraelys te kontroleer: inhoud, 
vorm, volgorde van vrae, rangskikking, spasiering, voorkoms van die 
vraelys en die prosedure vir die invul van die vraelys. Die doel is 
om die vraelys so aantreklik moontlik vir die respondente te maak. 
(Kidder 1980:163.) 
Die responsie van die voortoetsing het bepaalde verbeterings aan die 
vraelyste moontlik gemaak. 'n Totaal van 26 vraelyste (14 vir geeva-
lueerdes en 12 vir evalueerders) is ingevul en met voorstelle en 
kommentaar terug besorg. Die vraelys vir geevalueerdes is in gemiddeld 
twintig minute ingevul terwyl die vraelys vir evalueerders gemiddeld 
vyftien minute geneem het om in te vul. Daar is besluit om die lengte 
van die vraelys te behou. Na aanleiding van die kommentaar uit die 
steekproef verkry, is die taal van 'n aantal vrae, asook bepaalde 
alternatiewe gewysig en is vraag 32 van die vraelys vir geevalueerdes 
in twee vrae te wete 32 en 33 verander ten einde onduidelikhede uit te 
skakel. 
(vii) Samestelling van die finale vraelys. 
Tydens samestelling van die finale vraelys is spesifiek gelet op die 
voorkoms, inleiding, volgorde van die vrae en aanwysings aan respon-
dente. 
Riglyne vir die volgorde van die vrae is die volgende: 
Begin met maklike, feitelike en kort vrae. 
Indien vrae wat demografiese inligting vereis sensitief is moet 
dit eerder aan die einde van die vraelys, waar moontlik, geplaas 
word. 
Begin met algemene vrae en beweeg dan na meer indiepte vrae. 
Handhaaf chronologiese volgorde sover as moontlik. 
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Voeg 'n oorgangsvraag in wanneer van onderwerp verwissel word. 
Rangskik die soorte vrae sodanig dat die verskeidenheid in vrae 
verhoog word en die verskeidenheid in antwoorde verlaag word. 
lndien veelvoudige filtervrae gevra word, handel dit eers af, om 
sodoende te verseker dat detailvrae nie ontwyk word nie. 
Hou die vraelys so kort as moontlik. 
(Sudman & Bradburn 1982:243.) 
(viii) Opstel van begeleidende brief. 
Nadat die vraelys gefinaliseer is, is 'n begeleidende brief (bylae 1) 
opgestel waarin die doel van die vraelys uitgespel word. Aspekte 
waaraan in die begeleidende brief aandag gegee is, is die identifi-
sering van die persoon wat die navorsing uitvoer, verduideliking van 
die doel en belangrikheid van die projek en waarom dit noodsaaklik is 
dat respondente die vraelys moet invul. 
Springer 1989:220.) 
(Baker 1988:172; Putt & 
Aan die hand van inligting wat uit persoonlike onderhoude met van die 
Afdelingshoofde van die Departement Biblioteekdienste bekom is, is 
besef dat anonimiteit vir die professionele personeel belangrik is en 
om hierdie rede is die versekering van anonimiteit in die begelei-
dendebrief ingesluit. 
(ix) Opvolging. 
Dit is nodig dat wanneer die vraelyste uitgestuur is die navorser 
opvolg werk sal doen. Verskillende outeurs stel verskillende optrede 
voor soos die stuur van 'n aanmaning in die vorm van 'n poskaart na 
een week en na nog 'n week 'n brief aan respondente, ten einde 
responsie persentasie te verhoog. (Babbie 1990:180-182; Putt & 
Springer 1989:220.) Daar is vir hierdie rede besluit om indien nodig, 
'n opvolgskrywe aan al die lede van die teikengroep te stuur. 
Die nege stappe soos bespreek, kan bydra tot die doeltreffende gebruik 
van vraelyste as metode van data-insameling. 
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In hierdie studie het die voordele en die gunstige omstandighede vir 
die gebruik van 'n vraelys enige ander moontlike data-insamelings-
metode soos die onderhoud as hoofmetode van data-insameling, uitge-
skakel. Daar is egter vooraf besluit dat data vir die bepaling van 
die konteks van die studie deur ongestruktureerde onderhoude ingesamel 
sou word. Verder is besluit dat daar van persoonlike onderhoude 
gebruik gemaak sal word indien aspekte van die vraelys nie volledige 
of kwalitatief bevredigende data lewer nie. Deur persoonlike onder-
houde met die hoofde van die Afdelings van die Departement Biblioteek-
dienste is inligting ingesamel oor die administrering en aard van die 
bestaande personeelevalueringstelsel en moontlike probleme wat daarmee 
ondervind word. 
5.7.4 Beskikbare data 
Die verskeidenheid en talrykheid van bronne van beskikbare data maak 
dat die moontlikhede vir die gebruik daarvan slegs deur die verbeel-
ding van die navorser beperk word. Bronne van beskikbare data word 
verdeel in: geskrewe bronne en fisiese bewyse (Philliber, Schwab & 
Sloss 1980:110-111). 
5.7.4.1 Geskrewe bronne 
Dit kan insluit amptelike gepubliseerde statistiek. Sensusdata word 
wel deur vraelyste en onderhoude ingesamel, maar is beskikbaar vir 
navorsers in gepubliseerde vorm. Ander beskikbare bronne sluit in 
koerante, verslae van ander navorsers, tydskrifartikels, stories, 
dagboeke en briewe (Philliber et al. 1980:111-112). 
5.7.4.2 Fisiese bewyse 
Die sosiale wetenskaplike stel dikwels belang in die verkryging van 
data waarvoor daar nie geskrewe bronne is nie en wat moeilik of 
onmoontlik is om verbaal of deur direkte waarneming te bekom. In 
sodanige situasie kan data deur fisiese bewyse bekom word. So 
148 
byvoorbeeld is antieke Griekse vase al as fisiese bewyse vir data-
-insamel ing gebruik. (Philliber et al. 1980:112-113.) 
Die voordeel verbonde aan beskikbare data is dat dit goedkoper en 
vinniger ingesamel kan word as nuwe data. Die nadele verbonde aan 
hierdie metode is dat omdat die navorser nie die data-insamelingproses 
beheer nie hy nie seker is van die geldigheid van die data nie; 
weglatings kan verdere probleme skep vir die navorser sodat hy dit 
moontlik mag nodig vind om die koste en werk aan te gaan om oorspronk-
like data in te samel. In die algemeen bly dit 'n doeltreffende 
strategie vir enige navorser om 'n deeglike soektog na beskikbare data 
wat bruikbaar is te onderneem alvorens hy begin met ekstensiewe nuwe 
data-insameling. (Jacob 1985:9; Philliber et al. 1980:116117.) 
In hierdie studie is gebruik gemaak van beskikbare data soos die 
personeelhandleidings van die Departement Biblioteekdienste en van 
Unisa ten einde die konteks waarin die studie onderneem word en die 
teikengroep te bepaal, dit wil se van geskrewe bronne. Fisiese bewyse 
as bronne is egter irrelevant. 
5.8 DATA-INSAMELINGSPROSEDURES 
Die getal professionele personeellede wat vir insluiting in die 
teikengroep kwalifiseer is 90. 'n Totaal van 67 vraelyste is aan 
geevalueerdes en 22 aan evalueerders versend. Dit is een minder as 
wat die totale getal lede van die teikengroep uitmaak. Daar is 
besluit om 'n personeellid wat as senior personeellid die enigste lid 
van 'n afdeling is en nie enige ondergeskiktes het nie, uit te sluit. 
In die begeleidende brief is respondente van anonimiteit verseker en 
aangemoedig om vrae te vra as enigiets oor die aard en doel van die 
studie of oor spesifieke vrae in die vraelys onduidelik is. Die 
respondente is een week gegee nadat hulle die vraelys ontvang het 
waarin hulle die vraelys moes invul en terugstuur. 
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Monitering van die responsiekoers is 'n belangrike aktiwiteit by die 
insameling van data. Uit die literatuur blyk dit dat in die geval van 
'n vraelys wat deur die pos versprei is 'n responsiekoers tussen 10% 
en 30% algemeen voorkom (Etzel & Walker 1974:219). Kundiges waaronder 
Line (1982:71) is van mening dat 'n responsiekoers van 60% redelik is, 
maar enigiets minder as 40% is te vatbaar vir vooroordeel as gevolg 
van die nie-responsie faktor. Van die totaal van 89 vraelyste wat 
versend is, is 56% van die vraelyste vir geevalueerdes en 65% van die 
vraelyste vir evalueerders op die sperdatum reeds terug ontvang. 
Twyfel word soms uitgespreek of opvolgoptrede die responsiekoers kan 
verhoog (Gothberg 1990:557). Omdat die teikengroep relatief klein is 
en die aanvanklike responsiekoers te laag was om werklik betekenis-
volle en betroubare bevindings uit die data te verkry, is 'n opvolg-
skrywe (bylae 4) aan al die lede van die teikengroep gestuur. Daarin 
is diegene wat reeds die vraelys ingevul en teruggestuur het bedank en 
diegene wat nog nie die vraelys ingevul het nie aangemoedig om dit te 
doen. 
Daar is by die opstel van die vraelys aanvaar dat alle personeel van 
Unisa tweetalig is. Probleme is egter deur van die respondente ervaar 
en moes die vraelys op 'n latere tydstip in Engels vertaal en aan 
hulle beskikbaar gestel word. Dit het vertraging van terugsending te 
weeg gebring. Die finale responsie was 86% vir die vraelys vir 
evalueerders en 76% vir die vraelys vir geevalueerdes wat 18 vraelyste 
vir evalueerders en 51 vir geevalueerdes verteenwoordig. Die 
responsie kan dus as genoegsaam beskou word om tot gevolgtrekkings 
gebaseer op die ingesamelde data te kom. 
5.9 METODES VAN DATA-ONTLEDING 
By die metode van data-ontleding is twee begrippe ter sprake, analise 
en interpretasie. Analise is die uiteenstelling van die samestellende 
dele van 'n geheel met die oog op kennis. Interpretasie is die 
verbinding van die samestellende dele tot of met die betrokke geheel 
met die oog op kennis. Deur ontleding word die konstitutiewe veran-
derlikes of faktore wat relevant is vir die verstaan van 'n verskynsel 
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of gebeurtenis, ge1soleer. Deur interpretasie word die verbande en 
samehange tussen die verskillende veranderlikes weer gerekonstrueer om 
tot insig oor die oorsake en aanleidende faktore tot verskynsels en 
gebeure te probeer kom. (Mouton & Marais 1991:104-105.) 
Analise en interpretasie vind plaas deur middel van deduktiewe en 
induktiewe strategiee. In die deduktiewe strategie begin die navorser 
die projek met 'n duidelike konseptuele verwysingsraamwerk - 'n model, 
tipologie of teorie. Hierdie is die tipiese strategie vir hipotese 
toetsende en verklarende studies. Die induktiewe strategie is 
kenmerkend van die projek waar die navorser begin met geen eksplisiete 
konseptuele raamwerk. Die navorsing is minder gestruktureerd en die 
navorser moet deur indringende studie van die ge-genereerde data 
probeer om verbande, samehange of patrone daarin bloot te le. Deur 
prosesse van induktiewe veralgemening en abstrahering word die data 
ontleed en ge1nterpreteer. Die induktiewe strategie word veral in 
hipotese-genererende studies en studies met verkennende doelstellings 
gebruik. 'n Studie hoef egter nie een strategie in en die ander 
totaal uit te sluit nie. (Mouton & Marais 1991:105; Philliber et al. 
1980:137-138.) 
Die blote versameling van data sonder om dit te ontleed is beteke-
nisloos. Die doel van ontleding is om verkryde data op so 'n wyse op 
te som dat die antwoorde op die navorsingsvrae verskaf word. Om die 
data te interpreteer is om te soek na die wyer betekenis van hierdie 
antwoorde deur dit te verbind aan ander beskikbare kennis. Hierdie 
proses behels die bepaling van kategoriee, kodering (die tegniese 
prosedure waardeur data ingedeel word), tabulering, statistiese 
ontleding van data en die aflei van oorsaaklike verhoudinge. (Murphy 
1981:62.) 
Rekenaars word toenemend aangewend vir data-ontleding omdat groter 
volumes data soveel vinniger ontleed kan word. Met behulp van reke-
naars kan statistiese toetse akkurater gedoen word as deur 'n individu 
met 'n formule en sakrekenaar. Die Statistical Package for the Social 
Sciences (SPSS-X) en die Statistical Analvsis System is van die 
bekender en gewilder rekenaarprogramme wat deur sosiale wetenskaplikes 
in die ontleding van data gebruik word. Hierdie programme 
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behoort dan ook normaalweg in die behoeftes van navorsers aan ontle-
ding van statistiese data te voldoen. (Royse 1991:174-175.) 
Statistiese tegnieke word gebruik om 'n groot hoeveelheid data tot 'n 
klein betekenisvolle maat te verminder wat redelik gehanteer en verge-
lyk kan word. Statistieke kan in beskrywende statistiek en inferen-
siele statistiek verdeel word. Beskrywende statistiek word gerekena-
riseer om die kenmerke van die ingesamelde data te bepaal, terwyl 
inferensiele statistiek gebruik word om die kenmerke van die teiken-
groep waarvan die steekproef getrek is, te beraam. In beskrywende 
statistiek word van een veranderlike, 
veranderlike tegnieke gebruik gemaak. 
twee veranderlike en meer 
(Babbie 1986:341-359.) Twee 
een veranderlike tegnieke wat van belang is, is tipiese waardes 
(gemiddeldes) en/of verspreiding (soos variansiewydte metings en die 
standaardafwyking). Standaardafwyking (S) is 'n indeks wat 'n aandui-
ding gee van die mate waarin die data om die gemiddelde gesentreer is, 
mits die metings 'n normaalverdelingskromme vorm. Hierdie indeks gee 
dus 'n aanduiding van die homogeniteit/heterogeniteit van die 
data/metings verkry vanaf 'n bepaalde steekproef. (Smit 1985:216.) 
Hierdie is gebaseer op frekwensieverdelings wat dikwels die noodsaak-
like eerste stap in data-ontleding is. Frekwensieverdelings maak 
grafiese of visuele oordrag van data moontlik (Royse 1991:180-181). 
Die korrelasiekoeffisient r, Spearman se rho, Yule se Q en lambda, is 
voorbeelde van twee veranderlike verhoudingmetings. Daar is primer 
twee soorte relasie maatstawwe - daardie gebaseer op kovariansie (r en 
rho) en daardie gebaseer op gesamentlike verspreiding (Q en lambda). 
Meer veranderlike tegnieke word gebruik om drie of meer veranderlikes 
in verband te bring, gewoonlik vir kontrole- of voorspellingdoelein-
des. Kontrole prosedures kan insluit sub-klassifikasie en standaar-
disering. (Labovitz & Hagedorn 1976:88-113.) 
Statistiese tegnieke word beskou as gereedskap vir die ontleding van 
versamelde data. Statistiek kan dus gesien word as die gereedskap wat 
die navorser in staat stel om die navorsingsdata meer akkuraat en 
betroubaar te interpreteer as wat andersins moontlik sou wees (Smit 
1985:202-203). Daar word aanvaar dat akkurate beskrywing van data 
dikwels slegs 'n geringe aanduiding gee van die ware betekenis daar-
van, maar nogtans nie genoeg is vir 'n betekenisvolle interpretasie 




Om dit te kan doen moet van afleidende (verklarende 
statistiese tegnieke gebruik gemaak word. (Smit 
Tegnieke van inferensie stel navorsers is staat om op grand van gegewe 
kennis van 'n steekproef, stellings oor die teikengroep te kan maak. 
Inferensiele statistiek is gebaseer op waarskynlikheid stellings en 
behels altyd 'n risiko element. Met ander woorde hierdie tegnieke wys 
aan die navorser die risiko wat geloop word as gevolg van die feit dat 
die steekproef nie verteenwoordigend van die teikengroep is nie, sodat 
redelike besluite geneem kan word. (Baker 1988:392-418; Labovitz & 
Hagedorn 1976:88-113; Murphy 1981:62; Philliber et al. 1980:127-167; 
Royse 1991:175-190.) 
Statistiese toetse is 'n belangrike hulpmiddel in die interpretasie 
van data. Deur middel van statistiese toetse kan 'n navorser groepe 
data vergelyk ten einde die waarskynlikheid (p) dat verskille tussen 
bepaalde groepe data op toevalligheid gegrond is, te bepaal. Daardeur 
kan bewyse bekom word vir die beoordeling van die geldigheid van 'n 
hipotese of gevolgtrekking. 
'n Statistiese toets kan die gemiddeldes in 'n bepaalde groep data 
vergelyk relatief tot die afwyking tussen tellings in elke groep ten 
einde die waarskynlikheid te bepaal dat die verskille verkry tussen 
die gemiddeldes werklike verskille is en nie toevallige verspreidings 
nie. Deur die graad van verskille tussen die groepe te oorweeg, gee 
statistiese toetse 'n raming van die waarskynlikheid of stabiliteit 
van bepaalde bevindings. Wanneer met navorsing gevind word dat die 
verskille tussen twee gemiddeldes betekenisvol is by die .05 vlak 
(gewoonlik aangetoon as p < .05) beteken dit dat die waarskynlikheid 
dat die verskil aan toeval toegeskryf kan word minder as 5 uit 100 is. 
Met ander woorde die waarskynlikheid dat die verspreiding van tellings 
in die studie verkry, sal in minder as 5 % eenvoudig as 'n funksie van 
toeval voorkom. 
(Tuckman 1978:249-250.) 
In die gebruik van statistiek deur gedragswetenskaplikes, word die 5% 
vlak (dit is p < .05) normaalweg beskou as 'n aanvaarbare vlak van 
betroubaarheid ten einde die nul hipotese van gelyke gemiddeldes 
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tussen twee groepe data te aanvaar. Dit is 'n arbitrere vlak wat deur 
navorsers gekies is as 'n beslissende punt vir die aanvaarding van 'n 
bevinding of verwerping daarvan as voldoende onwaarskynlik om vertroue 
in die herhaling daarvan te he. By geleentheid kan gemiddelde verskil-
le in navorsing betekenisvol wees by die .01 vlak van betroubaarheid 
(p < .01). Verskille op hierdie vlak toon dat die waarskynlikheid is 
slegs 1 uit 100 dat die verskille deur toeval alleen voor verantwoor-
ding gedoen kan word. Waar vlakke van betroubaarheid gewoonlik by die 
5% of 1% vlak bepaal word, word bevindings wat 'n graad van 




Die t-toets is 'n tegniek van inferensie wat gebruik word om die 
beduidendheid van die verskille tussen gemiddeldes van verskillende 
steekproewe na te gaan. Die t-toets is 'n baie kragtige statistiese 
tegniek om tegelykertyd sentrale waardes, verspreidingswydtes asook 
die steekproefgrootte in berekening te bring. (Smit 1985:218.) 
Daar kan vier kwalitatiewe metingvlakke onderskei word: die ordinaal-
skaal, nominaalskaal, intervalskaal en ratioskaal (Royse 1991:181; 
Smit 1985:208-209; Smit 1991:9-13). 
In soverre hierdie studie betref was dit by terugontvangs van die 
ingevulde vraelyste nodig dat die data daaruit onttrek word vir 
doeleindes van verwerking. Elke vraelys is by terugontvangs gekontro-
leer ten einde te verseker dat die respondent voldoende items ingevul 
het vir insluiting in die rekenaarverwerking. Die volgende stap was 
die kodering van die responsies, wat met die hand gedoen is. Na 
versigtige kontrolering is die data ingesleutel op die rekenaar. Daar 
is 6 vraelyste vir geevalueerdes ontvang waarvan 3 glad nie en 3 slegs 
gedeeltelik ingevul was. Hierdie vraelyste wat as gevolg van te veel 
ontbrekende inligting nie by die rekenaarverwerking ingesluit is nie, 
is later met die hand verwerk. 
Daar is van die rekenaarprogram Statistical Analysis System vir 
verwerking van die vraelyste gebruik gemaak. Die databasisse het 
onderskeidelik uit 45 rekords vir geevalueerdes en 18 vir evalueerders 
bestaan. Die rekordformaat wat vir die vraelys van geevalueerdes 
gebruik is, is gekenmerk deur 67 velde en die vir die vraelys vir 
evalueerders deur 59 velde. Elke veld is verteenwoordigend van 'n 
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responsie op die vraelys. Die metings vir die individuele velde is 
afhanklik van die inhoud van die vraag en gegewe responsies. In 
daardie gevalle waar die respondent die vraag nie beantwoord het nie, 
het die sagteware vereis dat die vermiste waarde deur 'n spasie 
aangedui word. Daar moet ingedagte gehou word dat alhoewel die 
vraelys vir evalueerders 59 veranderlikes ingesluit het en die vir 
geevalueerdes 67, het velde 21, 26, 32, 39, 62 en 67 van die vraelys 
vir geevalueerdes en velde 13, 19, 32, 37, 52 en 59 van die vraelys 
vir evalueerders oop vrae verteenwoordig wat met die hand verwerk is. 
In die verwerking en ontleding van die data is, in die geval van 
bepaalde toepaslike vraelysitems, van t-toetse gebruik gemaak op grand 
van die bevinding dat wanneer kleiner teikengroepe ter sprake is die 
t-toets gebruik word om statistiese betekenisvolheid te bepaal (Best 
1970:275). Daar is ook standaardafwykings bepaal ten einde 'n aandui-
ding te kry van die homogeniteit/heterogeniteit van die data verkry 
uit die bepaalde teikengroep. 
5.10 TOETSING VAN NAVORSINGSONTWERP 
In die daarstelling van 'n navorsingsontwerp moet van moontlike 
probleme kennis geneem word. Daar moet bepaal word of die data-insa-
mel ingsmetodes wat gebruik word geldige en betroubare data genereer. 
Hulpmiddele om betroubaarheid te verhoog is onder andere verhoging van 
die aantal metings en gebruik van beide onderhoude en vraelyste. 'n 
Metode om foute uit te skakel is die toetsing van die navorsings-
ontwerp voordat die werklike navorsing onderneem word sodat deur die 
toetsing moontlike probleme en/of tekortkominge in die navorsings-
ontwerp uitgewys kan word. Deur hierdie tekortkominge reg te stel, 
kan die bruikbaarheid en akkuraatheid van resultate verhoog word. 
Sommige outeurs onderskei twee soorte toetsing te wete die voortoet-
sing en die loodsstudie. Voortoetsing verwys na die aanvanklike 
toetsing van een of meer aspekte van die studie soos die vraelys, die 
steekproefseleksie of die rekenaarprogram wat vir die ontleding van 
ingesamelde data gebruik gaan word. Loodsstudies verwys na 'n minia-
tuur deurloping van die volledige navorsingsontwerp. (Babbie 1990:-
220.) 
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Die uitvoer van voortoetsing van individuele aspekte van die navor-
singsontwerp is belangrik. Die navorser moet deurgaans bedag wees op 
die implikasies van die voortoetsing van een aspek vir ander aspekte 
van die navorsing en te probeer om dit onderling in verband te bring. 
Babbie (1973:211) is 'n voorstaander van 'n loodsstudie wat van die 
uiteindelike studie daarin verskil dat dit op kleiner skaal geskied. 
Die loodsstudie behoort anders as die voortoetsing 'n verteenwoordi-
gende monster van die teikengroep in te sluit. 'n Uiteensetting van 
die loodsstudie, navorsingsinstrumente, data-insameling en data-
prosessering en loodsstudie ontleding asook riglyne vir evaluering van 
beide die voortoetsing en loodsstudie, word gegee. (Babbie 
1990:220-235.) 
In hierdie studie is teen die gebruik van 'n loodsstudie besluit omdat 
die teikengroep klein is en 'n loodsstudie sou beteken dat 'n groot 
aantal lede van die teikengroep die vraelys twee keer moes invul met 
'n moontlike negatiewe uitwerking daarvan op die resultate. Die 
vraelyste as aspek van die studie is soos in paragraaf 5.7.3.5 uiteen-
gesit aan voortoetsing onderwerp. 
5.11 SAMEVATTING 
In hierdie hoofstuk is die komponente van die navorsingsontwerp, die 
metodes van navorsing, metodes van data-insameling en metodes van 
data-ontleding ondersoek ten einde bepaalde metodes aan te wend om 
die bestaande personeelevalueringstelsel vir professionele personeel 
in die Departement Biblioteekdienste te ondersoek en tot 'n gevolg-
trekking daaromtrent te raak. 
Die komponente van die navorsingsontwerp wat ge1dentifiseer is, is die 
doel van navorsing, eenheid van ontleding, tydsdimensie, keuse van 
navorsingsmetode, metode vir data-insameling en data-ontledings-
metode. Die doel van die studie is as verkennend, beskrywend en 
verklarend ge1dentifiseer. Die eenheid van ontleding is in terme van 
inhoud, omvang en tyd omskryf as daardie personeel in die Departement 
Biblioteekdienste van Unisa wat voldoen aan die vereistes vir toeken-
ning van professionele lidmaatskap deur die Suid-Afrikaanse Instituut 
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vir Biblioteek- en Inligtingwese soos in die Instituut se grondwet 
voorgeskryf en wat tans professionele poste binne die Departement 
beklee. Met ander woorde die professionele personeellede in die 
Departement Biblioteekdienste met uitsluiting van daardie professio-
nele personeel wat bestuursposte beklee. 
Op grond daarvan dat hierdie studie ten doel het bestudering van die 
bestaande personeelevalueringstelsel vir die teikengroep en dat belang 
gestel is in die menings en persepsies van die teikengroep op 'n 
bepaalde tydstip is besluit om sover dit die tydsdimensie betref, 'n 
kruisseksionel~ studie te onderneem. 
In die hoofstuk is die historiese-, beskrywende opname-, analitiese 
opname- en eksperimentele metodes van navorsing onderskei. Op grond 
daarvan dat die aard van die data die navorsingsmetode dikteer is 
besluit om in die studie hoofsaaklik van die beskrywende opname metode 
gebruik te maak. 
Daar is tussen die volgende metodes van data-insameling onderskei: 
waarneming, onderhoude, vraelyste en gebruik van beskikbare inligting. 
Aan die hand van die teoretiese aspekte van data-insameling waaronder 
kriteria vir die gebruik van bepaalde metodes van data-insameling, 
voor- en nadele verbonde aan onderhoude en vraelyste, vereistes en 
riglyne vir die gebruik van onderhoude en vraelyste, en die stappe wat 
gevolg behoort te word by die samestelling van vraelyste, is die 
data-insamelingmetodes vir hierdie studie uiteengesit. 
Die koste- en tydaspek verbonde aan die onderhoud as data-insameling-
metode het dit as primere data-insamelingmetode ongewens gemaak. Daar 
is egter wel van ongestruktureerde persoonlike onderhoude gebruik 
gemaak vir die insameling van gedeeltes van die data rakende d~e 
konteks van die studie. In die vroee stadium van die studie is ook 
van persoonlike onderhoude gebruik gemaak ten einde aanvanklike begrip 
van die dimensie en omvang van die navorsingsvraagstuk te bekom. 
Voorts is van persoonlike onderhoude gebruik gemaak ten einde verken-
nende, ontbrekende en verduidelikende data aanvullend tot die data 
verkry uit die vraelyste, in te samel. 
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Vraelyste is as primere data-insamelingsmetode vir die insameling van 
data oor die bestaande personeelevalueringstelsel vir die teikengroep, 
gebruik. Twee afsonderlike vraelyste is gebruik. 'n Vraelys vir 
geevalueerdes en 'n 
van enkele vrae wat 
vraelys vir evalueerders. 
self ontwikkel is, is 
Met die uitsondering 
die vrae uit vraelyste 
verkry wat reeds deur ander navorsers opgestel, getoets en gebruik is. 
Die rasionaal hiervoor is dat dit nie oneties, maar goeie navor-
singspraktyk is om toepaslike vrae wat doeltreffend deur ander 
navorsers gebruik is, te gebruik. 
'n Uiteensetting van die data-insamelingprosedure word in die hoofstuk 
aangebied. Hieronder was die aanvanklike uitstuur van die vraelyste 
met insluiting van 'n begeleidende brief en 'n opvolgskrywe. Die 
finale responsie van die vraelys vir evalueerders was 86% en die vir 
die vraelys vir geevalueerdes 76%. 
Daar is van die Statistical Analysis System rekenaarprogram gebruik 
gemaak vir die verwerking van die vraelyste. Ten slotte is daarop 
gewys dat toetsing van die navorsingsontwerp vir die studie bestaan 
het uit voortoetsing van die vraelyste. 
HOOFSTUK 6 
ONTLEDING VAN DIE BESTAANDE PERSONEELEVALUERINGSTELSEL 
6.1 INLEIDING 
Ten einde die doel van die studie soos in Hoofstuk 1 aangebied te 
verwesenlik, is ses navorsingsvrae en vier hipoteses gestel. Deur 
middel van persoonlike onderhoude met bepaalde Afdelingshoofde van die 
Departement Biblioteekdienste en vraelyste aan lede van die teiken-
groep gestuur, is data oor die navorsingsvrae en 
In hierdie hoofstuk word die ingesamelde 
gevolgtrekkings daaromtrent gemaak. 
hipoteses ingesamel. 
data ontleed en 
Ten einde die ontleding en gevolgtrekkings op 'n betekenisvolle wyse 
aan te bied, word die hoofstuk soos volg gestruktureer: Agtergrond-
kenni s van die bestaande personeelevalueringstelsel vir professionele 
personeel in die Departement Biblioteekdienste soos met die persoon-
like onderhoude ingewin, word eerstens aangebied. Tweedens word die 
resultate van die vraelyste vir evalueerders en geevalueerdes aan die 
hand van die gestelde navorsingsvrae en hipoteses uiteengesit. Die 
inligting is met behulp van 'n rekenaar verwerk. Derdens word 'n 
opsomming van die oop vrae van die vraelyste, wat met die hand verwerk 
is aangebied. Daarby is ingesluit menings en kommentaar oor probleme 
met en voorstelle vir moontlike verbetering van die bestaande perso-
neelevalueringstelsel. 
Vraelyste wat of oningevul, met kommentaar daarby, of gedeeltelik 
ingevul ontvang is, is nie by die rekenaarverwerking ingesluit nie, 
maar met die hand verwerk. Die resultate van hierdie verwerkings word 
ook aangebied. 
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6.2 PERSOONLIKE ONOERHOUOE 
Na aanleiding van die persoonlike onderhoude wat gevoer is met die 
hoofde van die Afdelings van die Departement Biblioteekdienste wat 
lede van die Biblioteekbestuurskomitee is (De Jager 1992; Du Preez 
1992; Neethling 1992; Poller 1992; Shillinglaw 1992) en wat op band 
vasgele is, is die volgende bevind. 
'n Formele personeelevalueringstelsel vir bekragtiging van permanente 
aanstelling van personeellede bestaan in al die afdelings van die 
Departement Biblioteekdienste. Evaluering van personeel, na bekragti-
ging van permanente aanstelling, geskied egter hoofsaaklik op 'n 
informele wyse. Die bestaan van formele keurkomitees aan Unisa, 
verteenwoordig wel vir die doel van aanstelling en bevordering 'n 
formele komponent van die evalueringstelsel. In soverre dit die 
Departement Biblioteekdienste betref, word die doeltreffendheid van 
sodanige komitees deur van die Afdelingshoofde bevraagteken. In die 
Afdeling Studieversameling bestaan 'n formele personeelevaluering-
stelsel vir geevalueerdes wel. Die stelsel is deur senior personeel-
lede van die Afdeling ontwikkel. 
Die doel van die formele personeelevalueringstelsel van die Afdeling 
Studieversameling is evaluering van werkverrigting vir personeelont-
wikkeling en bekendmaking van sterk- en swakpunte aan personeellede. 
Verder is dit die doel om die resultate van evaluering in besluite oor 
personeelaangeleenthede soos bevordering te gebruik, asook vir raadge-
wing aan personeellede oor loopbaanbeplanning en loopbaanontwikkeling. 
Die doel van die informele evaluering wat in die ander afdelings 
plaasvind verskil onderling. In sommige afdelings word die resultate 
van evaluerings slegs vir bevorderingsdoeleindes gebruik. In ander 
gevalle is die doel beheer van personeel terwyl beheer in ander 
afdelings weer glad nie as doel geag word nie. 
Hoewel daar dus slegs in een organisatoriese komponent van die Depar-
tement Biblioteekdienste 'n formele personeelevalueringstelsel 
bestaan, word soos reeds gestel na die bestaande praktyk van perso-
neeleval uering in die Departement as geheel nietemin as 'n stelsel 
verwys. Dit is nodig sodat aansluiting by die navorsingsvrae en 
hipoteses gevind kan word. 
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Dit blyk voorts uit die persoonlike onderhoude dat die afwesigheid van 
'n amptelike personeelbeleid van Unisa en in besonder beleid oor 
personeelevaluering en bevorderings, die daarstelling van 'n perso-
neelbeleid in die Departement Biblioteekdienste kortwiek en die 
daarstelling van 'n formele personeelevalueringstelsel negatief 
be1nvloed. 
Daar is bevind dat van die probleme wat spruit uit die bestaande 
informele personeelevaluering ontevredenheid oor bevorderings, gebrek 
aan aansporing van personeel en negatiewe uitwerking op inisiatief en 
produktiwiteit is. Hierdie probleme verskil egter van afdeling tot 
afdeling. 
Daar word deurgaans van toesighouer-evaluering gebruik gemaak terwyl 
self-evaluering ook in die Afdeling Studieversameling plaasvind. 
Opleiding van evalueerders vind, met die uitsondering van die Afde-
1 ing Studieversameling, nie plaas nie. 
6.3 VRAELYSTE 
Die resultate van die vraelyste vir evalueerders en geevalueerdes wat 
met die rekenaar verwerk is, word aan die hand van die navorsingsvrae 
en hipoteses soos in hoofstuk 1 gestel, uiteengesit. 
6.3.1 Aard van die bestaande personeelevalueringstelsel 
Die eerste navorsingsvraag is die volgende: Wat is die aard van die 
bestaande personeelevalueringstelsel? Hieronder word onder andere 
gevra: deur wie word werkverrigtingstandaarde bepaal, neem onderge-
skiktes deel aan die bepaling van werkverrigtingstandaarde, weet die 
ondergeskiktes wat van hulle verwag word, wat is die uitwerking van 
die deelname of nie-deelname deur personeel aan die daarstel van 
werkverrigtingstandaarde, en vind na-evalueringsonderhoude plaas? 
Sewe items, te wete 3, 4, 5, 6, 12, 18 en 19, is in die vraelys vir 
geevalueerdes ingesluit om die navorsingsvraag te beantwoord. 
Op die vraag of hulle saam met hulle onmiddellike toesighouer deel-
geneem het aan die bepaling van wat van hulle ten opsigte van hulle 
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werk tydens die laaste evalueringsperiode verwag sou word (item 3) het 
20 (44%) respondente bevestigend geantwoord terwyl 25 (56%) ontkennend 
geantwoord het (Tabel 6.1). 
TABEL 6.1 
DEELNAME VAN GE~VALUEERDES AAN DIE BEPALING VAN WERKVERRIGTING-
STANDAARDE 
Geevalueerde het saam met onmiddellike toesighouer 
deelgeneem aan die bepaling van wat tydens laaste Ja Nee 
evalueringperiode ten opsigte van werk verwag sou word 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing en ontwikkeling, 1 
Gebruikersorientering en -opleiding 
Ontsluiting en spesiale versamelings 8 6 
Beskikbaarstelling 1 2 
Vakreferensie 7 15 
Studieversameling 4 1 
Totaal * 20 25 (N = 45) (44%) (56%) 
* N = Getal respondente 
NOTA: Respondente is tydens die uitstuur van die vraelyste van 
anonimiteit verseker. Tydens die verwerking van die resultate het 
geblyk dat in bepaalde afdelings slegs enkele respondente is. Ten 
einde anonimiteit te handhaaf is besluit om die afdelings Aanskaf, 
Rekenarisering, Navorsing en ontwikkeling en Gebruikersorientering en 
-opleiding as een groep/afdeling vir verwerkings- en ontledingsdoel-
eindes te hanteer. 
In item 4 van die vraelys vir geevalueerdes is respondente gevra of 
afgesien daarvan of hulle deel gehad het in die bepaling van wat van 
hulle verwag is al dan nie, hulle bewus gemaak is van die taakvereis-
tes of werkverrigtingstandaarde waaraan hulle evalueer sou word. Van 
die respondente is 15 (35%) aan die begin of voor die begin van die 
evalueringsperiode, 4 (9%) nadat die evalueringsperiode begin het en 3 
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(7%) nadat die evalueringsperiode verstryk het, bewus gemaak van die 
werkverrigtingstandaarde terwyl 21 (49%) nooit daarvan bewus gemaak is 
nie (Tabel 6.2). 
TABEL 6.2 
BEWUSTHEID VAN GEeVALUEERDES VAN WERKVERRIGTINGSTANDAARDE 
Tydstip in evalueringsperiode waar= Aan Nadat Nadat 
op geevalueerde bewus gemaak is begin/ perio= perio= 
van werkverrigtingstandaarde voor de be= de ver= Nooit 
begin gin stryk 
het het 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing 
en ontwikkeling,Gebruikersoriente= 1 
ring en - opleiding 
Ontsluiting en spesiale versamelings 7 1 1 5 
Beskikbaarstelling 1 2 
Vakreferensie 3 2 2 13 
Studieversameling 4 1 
Totaal 15 4 3 21 
(N =43) (35%) (9%) (7%) (49%) 
Item 5 het ten doel gehad om te bepaal hoe 'n duidelike begrip werkne-
mers gehad het van die werkverrigtingstandaarde wat van hulle tydens 
die laaste evalueringsperiode verwag is (Tabel 6.3). Daar is bevind 
dat 20 (48%) respondente 'n onduidelike, hetsy 'n baie onduidelike of 
onduidelike en 22 (52%) 'n duidelike, hetsy 'n baie duidelike of 
duidelike, begrip van die werkverrigtingstandaarde gehad het. 
In item 6 is gevra of die laaste evaluering met die geevalueerde 
bespreek is. Soos in Tabel 6.4 aangetoon, het 24 (56%) van die 
respondente hierdie vraag bevestigend geantwoord; die res 19 (44%) het 
aangetoon dat daar nie so 'n bespreking plaasgevind het nie. Hierdie 
resultate dui daarop dat die praktyk rondom personeelevalueringterug-
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voering in die Departement Biblioteekdienste nie eenvormig is nie en 
dat 'n betekenisvolle 44% van die geevalueerdes oningelig is oor hoe 
hulle werkverrigting deur hulle toesighouers en bestuur evalueer word. 
TABEL 6.3 
GEeVALUEERDES SE BEGRIP VAN WERKVERRIGTINGSTANDAARDE 
Geevalueerde se begrip van werk= Baie Ondui= Dui= Baie 
verrigtingstandaarde tydens laaste ondui= delik delik dui= 
evalueringsperiode was: delik delik 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing 
en ontwikkeling,Gebruikersoriente= 1 
ring en - opleiding 
Ontsluiting en spesiale versamel ings 4 3 4 3 
Beskikbaarstelling 1 1 1 
Vakreferensie 5 6 6 2 
Studieversameling 2 3 
Totaal 9 11 13 9 
(N =42) (22%) (26%) (30%) (22%) 
TABEL 6.4 
TOESIGHOUER-ONDERGESKIKTE KOMMUNIKASIE OOR LAASTE EVALUERING 
Is u laaste evaluering met u bespreek? Ja Nee 
Afdeling: 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing en ontwikkeling, 1 
Gebruikersorientering en -opleiding 
Ontsluiting en spesiale versamel ings 7 7 
Beskikbaarstelling 1 2 
Vakreferensie 12 8 
Studieversameling 4 1 
Totaal 24 19 
(N = 43) (56%) (44%) 
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Item 12 het die aangeleentheid verder geneem. Respondente is gevra om 
die openheid en konstruktiwiteit van die evalueringsproses aan te dui. 
Van hulle is 9 (24%) van mening dat die evaluering nie konstruktief, 
hetsy geensins konstruktief of nie juis konstruktief, is nie. Hier-
teenoor het 29 (76%) respondente die evaluering as konstruktief, hetsy 
redelik konstruktief of baie konstruktief aangedui (Tabel 6.5). 
TABEL 6.5 
PERSEPSIES VAN DIE GEeVALUEERDES OOR DIE AARD VAN DIE EVALUERING 
Aard van evaluering Baie Rede= Nie Geen= 
kon= 1 i k juis sins 
struk= kon= kon= kon= 
tief struk= struk= struk= 
tief tief tief 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing 
en ontwikkeling, Gebruikersoriente= 
ring en - opleiding 
Ontsluiting en spesiale versamelings 1 8 2 
Beskikbaarstelling 1 1 1 
Vakreferensie 4 11 3 1 
Studieversameling 1 3 1 
Totaal 7 22 ) 7 2 
(N = 38) ( 18%) (58%) (18%) (6%) 
In items 18 en 19 is respondente versoek om die werkverrigtingstan-
daarde en -kriteria in die bestaande personeelevalueringstelsel te 
karakteriseer. Soos uit Tabel 6.6 blyk het 6 (13%) respondente aan-
getoon dat die bestaande personeelevalueringstelsel op objektiewe 
werkverrigtingkriteria en -standaarde gebaseer is; 3 (7%) dat dit op 
subjektiewe werkverrigtingkriteria en -standaarde gebaseer is; 18 
(40%) dat dit op kriteria en standaarde deur die toesighouer en 
bestuur gestel en deur hulle as objektief aanvaar, gebaseer is en 18 
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(40%) dat hulle nie weet op welke werkverrigtingkriteria en 
-standaarde die bestaande personeelevalueringstelsel gebaseer is nie. 
Tabel 6.7 toon aan dat 7 (16%) respondente aangedui het dat die 
bestaande personeelevalueringstelsel op aanvaarbare werkverrigting-
kriteria en -standaarde gebaseer is; 19 (42%) dat dit gebaseer is op 
kriteria en standaarde wat deur die toesighouer en bestuur as 
aanvaarbaar aanvaar is en 19 (42%) het aangedui dat hulle nie weet of 
die werkverrigtingkriteria en -standaarde waarop die bestaande 
personeelevalueringstelsel gebaseer is, aanvaarbaar is nie. 
TABEL 6.6 
PERSEPSIES VAN DIE GEeALUEERDES OOR DIE OBJEKTIWITEIT VAN WERKVER= 
RIGTINGSTANDAARDE 
Bestaande personeelevaluering= Ob= Sub= Toesighou! Ek 
stelsel gegrond op werkverrig= jek= jek= er aan= we et 
tingstandaarde wat: tief tief vaar as nie 
is is objekt i ef 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing 
en ontwikkeling, Gebruikersoriente= 1 
ring en - opleiding 
Ontsluiting en spesiale versamel ings 1 1 6 6 
Beskikbaarstelling 2 1 
Vakreferensie 2 2 8 10 
Studieversameling 2 2 1 
Totaal 6 3 18 18 
(N = 45) (13%) (7%) (40%) (40%) 
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TABEL 6.7 
DIE PERSEPSIES VAN DIE GEeVALUEERDES OOR DIE AANVAARBAARHEID VAN 
WERKVERRIGTINGSTANDAARDE 
Bestaande personeelevaluering= Aan= Onaan= Deur toe= Ek 
stelsel gegrond op werkverrig= vaar= vaar= sighouer we et 




Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing 
en ontwikkeling, Gebruikersoriente= 1 
ring en - opleiding 
Ontsluiting en spesiale versamelings 2 6 6 
Beskikbaarstelling 2 1 
Vakreferensie 2 9 11 
Studieversameling 2 2 1 
Totaal 7 0 19 19 
(N = 45) (16%) (42%) (42%) 
Opsommend word, volgens die resultate van die vraelysitems vir geeva-
1 ueerdes, bevind dat 'n betekenisvolle getal respondente, te wete: 
(i) 56% nie deel gehad het aan die daarstelling van werkverrig-
tingstandaarde nie wat beteken dat die stelsel grootliks deur 
leidinggewende personeellede voorgeskryf word sander deelname 
deur geevalueerdes; 
(ii) 56% nie vooraf ingelig is wat van hulle verwag word nie; 
(iii) 48% as gevolg van die situasie 'n onduidelike tot baie 
onduidelike begrip van die werkverrigtingstandaarde wat van 
hulle verwag word, het; 
(iv) 44% se evaluerings nie met hulle bespreek is nie; 
(v) 76% van mening is dat die evalueringsproses konstruktief is; 
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(vi) 40% aangetoon het dat hulle nie weet of die werkverrigting-
standaarde objektief is nie; 40% aangetoon het dat dit deur 
die toesighouers en bestuur as objektief beskou word; 
(vii) 42% aangetoon het dat hulle nie weet of die werkverrigting-
standaarde aanvaarbaar is nie; en 42% dat dit deur die 
toesighouers en bestuur as aanvaarbaar, aanvaar word. 
Daar word dus bevind dat die bestaande personeelevalueringstelsel vir 
professionele personeel in die Departement Biblioteekdienste van Unisa 
nie eenvormig in die hele Departement toegepas word nie. 
Op grond van die bevinding uit die persoonlike onderhoude met die 
betrokke Afdelingshoofde van die Departement Biblioteekdienste dat die 
Afdeling: Studieversameling wel oor 'n formele personeelevaluering-
stelsel vir geevalueerdes beskik in teenstelling met die ander af-
delings van die Departement, is besluit om die resultate uit die 
vraelyste verder te ontleed ten einde te bepaal of daar 'n verskil is 
ten opsigte van die Afdeling Studieversameling en die ander afdelings 
van die Departement. 
Dit is opvallend dat in die onderhawige afdeling met 4 (80%) geevalu-
eerdes, evalueringsonderhoude gevoer is en met 1 (20%) nie. Voorts 
het 4 (80%) geevalueerdes deelgeneem aan bepaling van werkverrigting-
standaarde en 1 (20%) nie. Ook is 4 (80%) geevalueerdes aan die begin 
of voor die begin van die evalueringsperiode bewus gemaak van wat die 
werkverrigtingstandaarde is en aan 1 (20%) eers nadat die periode 
begin het. Al die respondente het 'n duidelike tot baie duidelike 
begrip van werkverrigtingstandaarde gehad. Werkverrigtingstandaarde 
is deur 2 (40%) respondente as aanvaarbaar en objektief identifiseer 
en 2 (40%) het dit as deur toesighouer en bestuur as aanvaarbaar en 
objektief beskou identifiseer, terwyl 1 (20%) nie weet nie. Evalu-
erings is deur 4 (80%) respondente as konstruktief ervaar en 1 (20%) 
as nie juis konstruktief nie. 
In die Afdeling: Studieversameling waar 'n formele personeelevalu-
eringstelsel vir geevalueerdes bestaan, is daar opsigtelik groter 
deelname aan, ingeligtheid oor en aanvaarding van die bestaande 
personeelevalueringstelsel deur geevalueerdes as in die ander afde-
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lings van die Departement Biblioteekdienste. Die stelsel in die 
betrokke afdeling word egter ook van bona onder voorgeskryf met ander 
woorde die geevalueerdes het geen deel in die ontwikkeling en 
daarstelling daarvan gehad nie. 
6.3.2 Uitwerking van werknemerdeelname 
Die eerste hipotese is: ondergeskiktes wat deel het in die stel van 
werkverrigtingstandaarde sal: (a) meer tevrede wees met hulle toesig-
houers; en (b) beter verhoudinge met hulle toesighouers handhaaf as 
ondergeskiktes wat die geleentheid ontse word. 
Om hierdie hipotese te toets is die respondente in twee groepe te wete 
deelnemers en nie-deelnemers verdeel. Dit het geskied op die basis van 
hulle responsies op item 3 van die vraelys vir geevalueerdes (Kyk 
Tabel 6.1). Hierna is hierdie twee groepe op twee items oor hulle 
verhoudinge met hulle toesighouers vergelyk. Die eerste van hierdie 
twee items (item 23 van die vraelys vir geevalueerdes) het respondente 
versoek om hulle tevredenheid met hulle toesighouer te beoordeel 
(Tabel 6.8). Uit die deelnemergroep is 1 (5%) ontevrede en 19 (95%) 
tevrede, hetsy ietwat tevrede of tevrede, met hulle toesighouers. Uit 
die nie-deelnemergroep is 7 (30%) ontevrede, hetsy ontevrede of ietwat 
ontevrede en 17 (70%) tevrede, hetsy ietwat tevrede of tevrede, met 
hulle toesighouers. 
Die tweede van hierdie groep items (item 25 van die vraelys vir 
geevalueerdes) het ten doel gehad om die uitwerking van die bestaande 
personeelevalueringstelsel op die verhouding tussen die geevalueerdes 
en hulle toesighouers te bepaal. Soos uit Tabel 6.9 blyk het 7 (41%) 
van die deelnemers aangedui dat die bestaande personeelevaluering-
stelsel gehelp het om die verhouding met hulle toesighouers te ver-
beter; 1 (6%) is van mening dat dit gehelp het om die verhouding 
tussen die geevalueerde en die toesighouer te verswak en 9 (53%) het 
aangedui dat dit geen uitwerking op die verhouding tussen onderge-
skikte en toesighouer het nie. Ten opsigte van die nie-deelnemers is 
1 (5%) van mening dat die stelsel die verhouding met die toesighouer 
verswak terwyl 19 (95%) die mening huldig dat die bestaande 
personeelevalueringstelsel geen uitwerking op die verhouding het nie. 
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Dit blyk uit hierdie resultate dat 95% deelnemers tevrede en 5% 
ontevrede met hulle toesighouers is. Hierteenoor is 70% nie-deelne-
mers tevrede en 30% ontevrede met hulle toesighouers. Op grond van 
hierdie bevindinge kan hipotese 1 (a) aanvaar word. 
Daar is 41% deelnemers wat van mening is dat die bestaande personeel-
evalueringstelsel die verhouding met hulle toesighouers verbeter 
teenoor 0% nie-deelnemers. In beide gevalle, (53%) deelnemers en 
(95%) nie-deelnemers, huldig hulle die mening dat deelname aan 
bepaling van werkverrigtingstandaarde al dan nie, geen uitwerking op 
verhouding met toesighouer het nie. Dit blyk dus dat deelname aan die 
bepaling van 
uitwerking ten 




opsigte van verhoudinge met 
kan dus op grond van hierdie 
dieselfde positiewe 
toesighouer het nie. 
bevindinge nie aanvaar 
UITWERKING VAN DEELNAME AAN BEPALING VAN WERKVERRIGTINGSTANDAARDE OP 
TEVREDENHEID MET TOESIGHOUERS 
Tevredenheid met toesighouer Deelnemers Nie-deelne= 
(N=20) mers (N=24) 
Ontevrede 1 (5%) 4 (17%) 
Ietwat ontevrede 0 (0%) 3 (13%) 
Ietwat tevrede 5 (25%) 6 (25%) 
Tevrede 14 (70%) 11 (45%) 
Nota: Deelnemers is daardie respondente wat aangedui het dat hulle 
deelgeneem het in die daarstelling van werkverrigtingstandaarde, item 
3 van die vraelys vir geevalueerdes, Tabel 6.3. 
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TABEL 6.9 
UITWERKING VAN DEELNAME AAN BEPALING VAN WERKVERRIGTINGSTANDAARDE OP 
VERHOUDINGE MET TOESIGHOUERS 
Uitwerking van bestaande personeel= Deelnemers Nie-deelne= 
evalueringstelsel (N=l7) mers (N=20) 
Verhouding met toesighouer verbeter 7 (41%) 0 (0%) 
Verhouding met toesighouer verswak 1 (6%) 1 (5%) 
Geen uitwerking op verhouding met 9 (53%) 19 (95%) 
toesighouer nie 
6.3.3 Vergelyking van persepsies van geevalueerdes en evalueerders 
Die tweede navorsingsvraag is die volgende: Watter persepsies het 
toesighouers en ondergeskiktes van die bestaande personeelevaluering-
stel sel? Deel hulle dieselfde persepsies? 
Die vraelys vir geevalueerdes en die vir evalueerders bevat drie 
identiese items (items 15, 16 en 17 van die vraelys vir geevalueerdes 
en items 3, 4 en 5 van die vraelys vir evalueerders) om antwoorde op 
hierdie vraag te verkry. Eerstens is item 17 van die vraelys vir 
geevalueerdes en item 4 van die vraelys vir evalueerders op die 
hoofdoelwitte van die bestaande personeelevalueringstelsel toegespits. 
label 6.10 toon dat 26 (58%) geevalueerdes van mening is dat die 
hoofdoelwitte van die bestaande stelsel sowel die verbetering van 
werkverrigting as die bepaling van bevordering is. Daarenteen is 13 
(72%) evalueerders van mening dat die hoofdoelwit bepaling van bevor-
dering is, terwyl slegs 8 (44%) verbetering van werkverrigting as 
hoofdoelwit ag. Ten opsigte van bepaling van salarisverhoging is 14 
(31%) geevalueerdes van mening dat dit 'n hoofdoelwit is teenoor 4 
(22%) evalueerders. 
Van die geevalueerdes is 9 (20%) van mening dat die bestaande perso-
neelevalueringstelsel beheer van werknemers as hoofdoelwit het. 
Evalueerders ag beheer van werknemers glad nie as hoofdoelwit nie. 
Waar 5 (11%) geevalueerdes dissiplinering as hoofdoelwit ag het slegs 
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1 (6%) evalueerder dissiplinering as hoofdoelwit aangedui. 
Daar word dus bevind dat die persepsies van toesighouers en onderge-
ski ktes oor die hoofdoelwit(te) van die bestaande personeelevaluering-
stelsel betekenisvol verskil. 
TABEL 6.10 
PERSEPSIES VAN DIE HOOFDOELWITTE VAN DIE BESTAANDE PERSONEEL-
EVALUERINGSTELSEL 
Hoofdoelwitte Geeva= Evalueer= 
lueerdes de rs 
(N=45) (N=l8) 
Werknemers te beheer 9 (20%) 0 
Werknemers te dissiplineer 5 (11%) 1 (6%) 
Verbetering van werkverrigting 26 (58%) 8 (44%) 
Salarisverhoging te bepaal 14 (31%) 4 (22%) 
Bevorderings te bepaal 26 (58%) 13 (72%) 
Nota: Sommige respondente het meer as een doelwit gemerk vandaar dat 
die persentasies nie na 100 optel nie. 
Tweedens is met item 15 van die vraelys vir geevalueerdes en item 3 
van die vraelys vir evalueerders die persepsies van die funksies van 
die bestaande personeelevalueringstelsel, nagevors. label 6.11 toon 
dat beide die evalueerders 36 (80%) en geevalueerdes 10 (55%) werkver-
rigtingverbetering en werknemerontwikkeling as die belangrikste 
funksies beskou. Van die geevalueerdes ag 26 (58%) die bepaling van 
opleidingsbehoeftes as 'n belangrike funksie van die personeelevalu-
eringstel sel. Daarenteen beskou slegs 7 (38%) evalueerders dit as 
belangrik. 
'n Interessante bevinding hier is dat persepsies van die bestaande 
stelsel ook ten opsigte van die beheerfunksie verskil. Meer geevalu-
eerdes 19 (42%) teenoor 3 (17%) evalueerders ag die funksies as 
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belangrik. Wat die dissiplineringsfunksie betref is dit opvallend dat 
14 (31%) geevalueerdes en 5 (27%) evalueerders dit as belangrik ag, 
dus geen noemenswaardige verskil nie. 'n Soortgelyke bevinding is dat 
5 (11%) geevalueerdes en 3 (17%) evalueerders besluitneming oor 
afdankings belangrik ag. 
TABEL 6.11 
PERSEPSIES VAN DIE FUNKSIES VAN DIE BESTAANDE PERSONEELEVALUERING-
STELSEL 
Personeelevaluering is 'n funksie Geevalueer= Evalueerders 
gerig op: des (N=45) (N=l8) 
Werkverrigting verbetering en 
werknemerontwikkeling 36 (80%) 10 (55%) 
Bepaling van opleidingsbehoeftes 26 (58%) 7 (38%) 
van werknemers 
Besluitnemings oor afdankings 5 (11%) 3 (17%) 
Beheer van werknemers 19 (42%) 3 (17%) 
Dissiplinering van werknemers 14 (31%) 5 (27%) 
Nota: Kyk nota by tabel 6.10. 
Derdens het item 16 van die vraelys vir geevalueerdes en item 5 van 
die vraelys vir evalueerders betrekking op die selektiwiteit van die 
personeelevalueringstelsel, met ander woorde of dit alle personeel 
insluit en of evaluering slegs toegespits word op daardie personeel 
wat of uitstaande of swak werk lewer. Tabel 6.12 dui aan dat die 
meerderheid, te wete 29 (67%) geevalueerdes nie weet wanneer evalu-
ering plaasvind nie, 9 (21%) dui aan dat evaluering jaarliks en 5 
(12%) dat 'n eksklusiewe jaarlikse evaluering van of swak of uit-
staande personeel plaasvind. Van die evalueerders is 9 (90%) (Tabel 
6.13) van oordeel dat evaluering van alle personeellede jaarliks 
plaasvind. Die bevinding dat 'n betekenisvolle getal geevalueerdes 
nie weet wanneer evaluering plaasvind en of dit selektief is of nie 
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kan op oningeligtheid oor die stelsel en gebrek aan kommunikasie 
tussen evalueerders en geevalueerdes dui. Dit is belangrik om daarop 
te wys dat 8(45%) uit 'n totaal van 18 evalueerders nie hierdie item 
op die vraelys ingevul het nie. 
Opsommend word dus bevind dat die persepsie~ van geevalueerdes en 
evalueerders ten opsigte van doelwitte, funksies en selektiwiteit van 
die bestaande personeelevalueringstelsel betekenisvol verskil. 
TABEL 6.12 
PERSEPSIES VAN GEeVALUEERDES OOR DIE SELEKTIWITEIT VAN DIE BESTAANDE 
PERSONEELEVALUERINGSTELSEL 
Personeelevaluering neem die Jaarlikse Eksklusiewe Ek 
vorm aan van: evaluering jaarlikse eval= we et 




Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing 
en ontwikkeling, Gebruikersoriente= 1 
ring en - opleiding 
Ontsluiting en spesiale versamelings 4 1 9 
Beskikbaarstelling 1 2 
Vakreferensie 2 3 15 
Studieversameling 3 2 
Totaal 9 5 29 
(N = 43) (21%) ( 12%) (67%) 
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TABEL 6.13 
PERSEPSIES VAN EVALUEERDERS OOR DIE SELEKTIWITEIT VAN DIE BESTAANDE 
PERSONEELEVALUERINGSTELSEL 
Personeelevaluering neem die 
vorm aan van: 
Afdeling 





en ontwikkeling, Gebruikersoriente= 2 
ring en - opleiding I 










6.3.4 Wat is teenoor wat behoort te wees 
Eksklusiewe 
jaarlikse eval= 






Volgens hipotese 2 is daar 'n teenstrydigheid in die rol wat 
personeelevaluering ten opsigte van bepaalde funksies behoort te speel 
en die rol wat dit tans in hierdie funksies speel. 
Hierdie hipotese is deur middel van twee items wat in beide vraelyste 
ingesluit is (items 13 en 14 van die vraelys vir geevalueerdes en 
items 13 en 14 van die vraelys vir evalueerders) en waarin vier 
moontlike funksies van personeelevaluering gelys is, ondersoek. 
Respondente is versoek om die belangrikheid wat personeelevaluering in 
die vier funksies behoort te he aan te dui. Hierna is die respondente 
versoek om die belangrikheid wat personeelevaluering tans in die vier 
funksies het aan te dui. Op hierdie wyse kan persepsies van die 
werklike rol met die ideale rol vergelyk word. label 6.14 toon die 
gemiddelde waardebepalings 
funksies is die ideale rol 
die betekenisvolle verskil 
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van geevalueerdes. Vir al die genoemde 
hoer as die huidige rol. 'n Voorbeeld is 
in die gemiddelde waardebepaling van die 
huidige rol van personeelevaluering in die keuring van werknemers vir 
opleiding of werkopdragte wat as 2.51 (ietwat bokant "ietwat belang-
rik") aangedui is, teenoor die gemiddelde waardebepaling van ideale 
rol van 3.07 (ietwat bokant "belangrik"). 
Die verskille tussen waargenome huidige rol en ideale rol is selfs 
grater by die evalueerders {Tabel 6.15). Evalueerders is byvoorbeeld 
van mening dat die personeelevalueringstelsel 'n belangrike rol 
behoort te vervul in raadgewing aan werknemers op terreine vir verbe-
tering van werkverrigting (gemiddeld 3.65), maar dat dit in werklik-
heid 'n betekenisvolle kleiner rol in hierdie verband vertolk (gemid-
deld 2.06). 
'n Soortgelyke bevinding word gemaak ten opsigte van die bepaling van 
potensiaal vir bevordering, waar die gemiddeld vir die huidige rol 
2.18 is teenoor 'n gemiddeld van 3.47 vir die ideale rol. 
Opsommend, t-toetse toon betekenisvolle verskille tussen die huidige 
rol en die ideale rol ten opsigte van elke funksie by beide groepe 
respondente. Die hipotese dat daar 'n teenstrydigheid is tussen die 
rol wat personeelevaluering behoort te speel en die rol wat dit tans 
in die betrokke funksies vervul, kan dus aanvaar word. 
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TABEL 6.14 
DIE HUIDIGE EN DIE IDEALE ROL VAN PERSONEELEVALUERING VOLGENS 
GEeVALUEERDES 
Rol van personeeleval= Huidige Idea le 
uering: N Gemid s N Gemid S*** t **** 
Bepaling van werkver= 41 2.88 0.98 44 3.68 0.47 4.77** 
rigting in huidige pos 
Bepaling van poten= 41 2.97 0.98 44 3.40 0.87 2 .15* 
siaal vir bevordering 
Raadgewing aan werkne= 41 2.87 1.17 44 3.46 0.73 2. 71* 
mers op terreine vir 
verbetering van werk= 
verrigting 
Keuring van werknemers 41 2.51 1. 23 44 3.07 0.99 2.3* 
vir opleiding of werk= 
opdragte 
Nota: Die teenstrydigheid tussen die ideale rol en die huidige rol is 
volgens 'n vierpunt skaal bepaal met: 1 = van min belang; 2 = ietwat 
belangrik; 3 = belangrik; en 4 = baie belangrik. 
* Huidige en ideale rol verskil betekenisvol by 5% (p < 0.05) 
** Huidige en ideale rol verskil betekenisvol by 1% (p < 0.01) 
*** S = Standaardafwyking. 
**** t = t-toets 
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TABEL 6.15 
DIE HUIDIGE EN DIE IDEALE ROL VAN PERSONEELEVALUERING VOLGENS 
EVALUEERDERS 
Rol van personeeleva= Huidige Idea le 
luering: N Gemid s N Gemid s t 
Bepaling van werkver= 17 2.12 1.41 17 3.47 0.51 3.72* 
rigting in huidige pos 
Bepaling van paten= 17 2.18 1.38 17 3.47 0.51 3.62* 
siaal vir bevordering 
Raadgewing aan werkne= 17 2.06 1.56 17 3.65 0.49 4.00** 
mers op terreine vir 
verbetering van werk= 
verrigting 
Keuring van werknemers 17 1.59 1.33 17 2.88 0.93 3.30* 
vir opleiding of werk= 
opdragte 
Nota: Kyk nota tabel 6.14. 
6.3.5 Bevredigende uitvoering van evaluerings 
Navorsingsvraag drie is die volgende: Tot watter mate word evaluering 
uitgevoer op 'n wyse bevredigend vir evalueerders en geevalueerdes en 
word dit deur beide groepe gesien as dat dit positiewe resultate 
lewer? 
Vyf items (items 7-11) is in die vraelys vir geevalueerdes ingesluit 
om hulle mening oor die bevredigende uitvoering van evaluering te 
bepaal. Die eerste (item 7) het 'n mening gevra oor of die onder-
houdvoerder in die evalueringsonderhoud openhartig/eerlik/reguit was. 
Tabel 6.16 toon dat uit die groep waarmee evalueringsonderhoude wel 
gevoer is (Tabel 6.1) is 'n betekenisvolle meerderheid van 20 (83%) 
respondente van mening dat onderhoudvoerders wel openhartig/eerlik/-
reguit in die onderhoud was teenoor 4 (17%) wat reken dat die onder-
houdvoerders nie so opgetree het nie. 
Daar is 20 geevalueerdes wat aangedui het dat die item nie van toe-
passing is nie. Hierdie getal verteenwoordig daardie personeellede 
waarmee 'n evalueringsonderhoud nie gevoer is nie. 
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TABEL 6.16 
MENINGS VAN GEeVALUEERDES OOR DIE OPTREDE VAN ONDERHOUDVOERDERS TYDENS 
EVALUERINGSONDERHOUDE 
Onderhoudvoerder was openhartig/ Ja Nee Nie van toe= 
eerlik/reguit Passing nie 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing 
en ontwikkeling, Gebruikersoriente= 1 
ring en - opleiding 
Ontsluiting en spesiale versamelings 7 7 
Beskikbaarstelling 1 2 
Vakreferensie 9 3 9 
Studieversameling 3 1 1 
Totaal 20 4 20 
(N = 24) (83%) (17%) 
Die tweede item (item 8) vra of die onderhoud geevalueerdes laat voel 
het dat hulle, hul werkverrigting wil verbeter. Uit Tabel 6.17 blyk 
dit dat van diegene waarmee evalueringsonderhoude gevoer is 13 (57%) 
positief geantwoord het, 6 (26%) negatief, en 4 (17%) het die indruk 
gekry dat dit nie nodig is om hulle werkverrigting te verbeter nie. 
Daar is 21 respondente wat aangedui het dat die item nie van toepas-
sing is nie. Uit hierdie resultate blyk dit dat die uitwerking van 
evalueringsonderhoude op werkverrigting van geevalueerdes positief is 
wat betref verbetering van werkverrigting. 
Met item 9 van die vraelys vir geevalueerdes is gepoog om te bepaal of 
die geevalueerdes na die evalueringsonderhoud meer seker was oor wat 
hulle kan doen om hulle werkstandaarde te verhoog. Tabel 6.18 toon 
dat die meerderheid, te wete 14 (66%) van mening is dat dit wel die 
geval is. Daar is 23 respondente wat aangedui het dat hierdie item 
nie van toepassing is nie. Dit verteenwoordig daardie respondente 
waarmee evalueringsonderhoude nie gevoer is nie. 
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Met item 10 van die vraelys vir geevalueerdes is die invloed van die 
evalueringsoderhoud op werkstevredenheid getoets. Tabel 6.19 toon dat 
van diegene met wie 'n evalueringsonderhoud gevoer is het 'n beteke-
nisvol le getal 15 (65%) aangedui dat dit werktevredenheid verhoog, 
hetsy min of baie; 5 (22%) het aangedui dat dit geen invloed op 
werktevredenheid het nie; en 3 (13%) het aangedui dat die 
evalueringsonderhoud 'n verlaging in hulle werktevredenheid te weeg 
gebring het, hetsy min of baie. Diegene met wie evalueringsonderhoud 
nie gevoer is nie, te wete 21, het aangedui dat die item nie van 
toepassing is nie. 
Met item 11 van die vraelys vir geevalueerdes is die mening van die 
geevalueerdes oor die invloed van die personeelevaluering op werkver-
rigting bepaal. Tabel 6.20 toon dat 11 (27%) van die respondente 
reken dat evaluering geen invloed op werkverrigting het nie, terwyl 'n 
betekenisvolle getal 29 (73%) van mening is dat evaluering 'n 
positiewe uitwerking op werkverrigting het, hetsy 'n klein of 
aansienlike verbetering. 
TABEL 6.17 
MENINGS VAN GEeVALUEERDES OOR DIE UITWERKING VAN EVALUERINGSONDERHOUD 
OP WERKVERRIGTING 
Het die onderhoud u laat voel dat Ja Nee Nie Nie van 
u, u werkverrigting wil verbeter? nodig toepas= 
nie sing nie 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing 
en ontwikkeling, Gebruikersoriente= 
ring en - opleiding 1 
Ontsluiting en spesiale versamelings 4 1 1 7 
Beskikbaarstelling 1 2 
Vakreferensie 6 3 3 10 
Studieversameling 2 2 1 
Totaal 13 6 4 21 
(N = 23) (57%) (26%) (17%) 
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TABEL 6.18 
MENINGS VAN GEeVALUEERDES OOR UITWERKING VAN EVALUERINGSONDERHOUD OP 
WERKVERRIGTINGSTANDAARDE 
Was u na die evalueringsonderhoud Ja Nee Nie van toe= 
meer seker oar wat u kan doen om u passing nie 
werkstandaard te verhoog? 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing 
en ontwikkeling, Gebruikersoriente= 1 
ring en - opleiding 
Ontsluiting en spesiale versamel ings 2 2 9 
Beskikbaarstelling 1 2 
Vakreferensie 7 5 10 
Studieversameling 4 1 
Totaal 14 7 23 
(N = 21) (67%) (33%) 
TABEL 6.19 
MENINGS VAN GEeVALUEERDES OOR DIE UITWERKING VAN EVALUERINGSONDERHOUD 
OP WERKTEVREDENHEID 
Die feit dat 'n evalueringsonder= Baie Min Nie Min Baie Nie van 
houd gevoer is het werktevreden= ver= ver= bein= ver= ver= toepas= 
he id: laag l aag vloed hoog hoog sing 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing 
en ontwikkeling, Gebruikersoriente= 1 
ring en - opleiding I 
3 7 Ontsluiting en spesiale versamelinqs 1 1 1 
Beskikbaarstelling 1 2 
Vakreferensie 1 1 2 3 5 10 
Studieversameling 1 1 2 1 
Totaal 1 2 5 5 10 21 
(N = 23) (11%) (22%) (6~%) 
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TABEL 6.20 
MENINGS VAN GEeVALUEERDES OOR DIE INVLOED VAN PERSONEELEVALUERING OP 
WERKVERRIGTING 
Evaluering sal lei tot of het Nie ver Ja, Ja, aan= 
gelei tot: beter/ klein sienlike 
agter= verbe= verbetering 
uitgang tering 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing 
en ontwikkeling, Gebruikersoriente= 
ring en - opleiding 
Ontsluiting en spesiale versamel ings 4 5 2 
Beskikbaarstelling 2 1 
Vakreferensie 4 8 9 
Studieversameling 1 1 3 
Totaal 11 14 15 
(N = 40) (27%) (35%) (38%) 
In die vraelys vir evalueerders is sewe items (6-12) ingesluit om die 
onderhawige navorsingsvraag te beantwoord. 
Item 6 vra of gereelde formele evalueringsonderhoude deel van die 
personeelevalueringstelsel van die evalueerder is. Die resultate soos 
in label 6.21 vervat toon dat 'n betekenisvolle meerderheid evalueer-
ders 13 (76%) nie van formele evalueringsonderhoude gebruik maak nie. 
Item 7 het die mening van die evalueerders gevra oor of die geevalueer-
des in die personeelevalueringsonderhoud openhartig/eerlik/reguit was. 
Die resultate in label 6.22 toon dat al die respondente van mening is 
dat geevalueerdes almal 6 (60%) of die meeste 4 (40%) so opgetree het. 
Uit die resultate blyk dit duidelik dat soos in tabelle 6.22 en 6.16 
aangedui die persepsie by beide evalueerders en geevalueerdes bestaan 
dat evalueringsonderhoude, beide formele en informele, in 'n klimaat 
van openhartigheid/eerlikheid plaasvind. 
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TABEL 6.21 
AANWESIGHEID VAN FORMELE EVALUERINGSONDERHOUDE 
Is gereelde formele evalueringsonderhoude deel van 
u personeelevalueringstelsel? Ja Nee 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing en ontwikkeling, 1 2 
Gebruikersorientering en -opleiding 
Ontsluiting en spesiale versamel ings 3 
Beskikbaarstelling 2 
Vakreferensie 5 
Studieversameling 3 1 
Totaal 4 13 
(N = 17) (24%) (76%) 
TABEL 6.22 
MENINGS VAN EVALUEERDERS OOR DIE OPTREDE VAN GEeVALUEERDES TYDENS 
EVALUERINGSONDERHOUDE 
Geevalueerdes was openhartig/ Ja, Ja, Ja, Nee, Nie van 
eerl i k/regui t: al= me es= som= geen= toepas= 
mal te mige een sing 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing 
en ontwikkeling, Gebruikersoriente= 1 2 
ring en - opleiding I 
3 Ontsluiting en spesiale versamelinc•s 
Beskikbaarstelling 1 1 
Vakreferensie 2 1 2 
Studieversameling 3 1 
Totaal 6 4 7 
(N = 10) I (60% (40% 
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Met item 8 van die vraelys vir evalueerders is inligting bekom oor die 
uitwerking van die evaluering op werkverrigting van die geevalueerdes. 
Tabel 6.23 toon dat 'n betekenisvolle getal respondente, te wete 10 
(90%) van mening is dat die evaluering 'n positiewe uitwerking op die 
werkverrigting van geevalueerdes het, hetsy in alle gevalle of in 
sommige gevalle. lndien hierdie resultate met die resultate vir 
geevalueerdes (Tabel 6.20) vergelyk word, word gevind dat 'n groot 
mate van eenstemmigheid bestaan oor die positiewe uitwerking van 
evaluering op werkverrigting. 
Met item 9 is inligting oor die bruikbaarheid van evalueringsresultate 
ingewin. Die resultate soos in Tabel 6.24 weergegee toon dat 10 (83%) 
iets evalueerders van mening is dat hulle in die algemeen gesproke 
bruikbaar uit die evaluerings wat hulle gedoen het, kon kry. 
hierdie resultate met die vir geevalueerdes (Tabel 6.17 ) 
Indien 
vergelyk 
word, waar 66% aangedui het dat hulle na evaluering meer seker was oor 
hoe hulle, hul werkverrigtingstandaarde kan verhoog, word 'n groot 
mate van eenstemmigheid oor die bruikbaarheid van die evaluerings 
bevind. 
TABEL 6.23 
MENINGS VAN EVALUEERDERS OOR DIE UITWERKING VAN EVALUERING OP 
WERKVERRIGTING 
Oink u dat die evaluering direk/ Ja, in Ja, in Nee, 
indirek tot verbeterde werkverrig= all e sommige glad 
ting van die geevalueerdes sal gevalle gevall e nie 
lei? 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing 
en ontwikkeling, Gebruikersoriente= 2 1 
ring en - opleiding 
Ontsluiting en spesiale versamelings 
Beskikbaarstelling 1 
Vakreferensie 1 2 
Studieversameling 3 1 
Totaal (N = 11) 5 (45%) 5 (45%) 1 (10%) 
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TABEL 6.24 
MENING VAN EVALUEERDERS OOR DIE BRUIKBAARHEID VAN EVALUERINGSRESULTATE 
In die algemeen gesproke dink u dat u enigiets bruik= 
baar uit die evaluering wat u gedoen het, kon kry? Ja Nee 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing en ontwikkeling, 2 1 
Gebruikersorientering en -opleiding 




Totaal 10 2 
(N = 12) (83%) (17%) 
Met item 10 is die houding van die toesighouer oor evalueringonder-
houde ondersoek. Die resultate soos in Tabel 6.25 weergegee, toon dat 
15 (94%) ten gunste, hetsy sterk ten gunste of ten gunste; slegs 1 
{6%) onverskillig teenoor evalueringsonderhoude staan. Geen respon-
dent het aangedui dat hulle gekant is teen evalueringsonderhoude nie. 
Item 11 vra die mening van evalueerders oor wie die meeste uit die 
evalueringsonderhoude baat. Die resultate soos in Tabel 6.26 
gesit, toon dat 13 (82%) respondente aangedui het dat 




is wat van mening dat die persone met wie die onderhoud gevoer word 
die meeste baat terwyl 1 (6%) van mening is dat die onderhoudvoerder 
die meeste baat. 
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TABEL 6.25 
HOUDING VAN EVALUEERDERS TEENOOR EVALUERINGSONDERHOUDE 
Wat is u houding as toesighouer Sterk Ten Onver= Gekant 
teenoor evalueringsonderhoude? ten gunste skillig Daar= 
gunste daarvan daaroor teen 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsin 
en ontwikkeling, Gebruikersorien= 
tering en -opleiding 2 1 
Ontsluiting en spesiale versamelings 2 1 
Beskikbaarstelling 2 
Vakreferensie 2 2 
Studieversameling 2 2 
Totaal (N = 16) 8 7 1 0 
(50%) (44%) (6%) 
TABEL 6.26 
MENING VAN EVALUEERDERS OOR WIE DIE MEESTE BY EVALUERINGSONDERHOUD 
BMT 
Wie baat na u mening die meeste by Gewoon= Gewoonlik Bei= Geen 
evalueringsonderhoud? l i k on= per soon de een 
derhoud= met wie on= baat baat 
voerder derhoud ge= 
voer word 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing 
en ontwikkeling, Gebruikersoriente= 
ring en - opleiding 3 
Ontsluiting en spesiale versamel ings 3 
Beskikbaarstelling 2 
Vakreferensie 1 2 1 
Studieversameling 4 
Totaal 1 2 13 
(N = 16) (6%) (12%) (82% 
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Item 12 toets die mening van die evalueerders oor die doeltreffendheid 
van die huidige personeelevalueringstelsel. Uit die resultate soos in 
Tabel 6.27 aangebied, blyk dit dat 7 (51%) respondente die bestaande 
personeelevalueringstelsel as swak beskou; 3 (21%) vind dit aanvaar-
baar; 3 (21%) beskou dit as goed; en 1 (7%) ag dit as baie goed. By 
verdere ontleding blyk dit dat van die respondente wat die bestaande 
stelsel as goed of baie goed beskou met die uitsondering van 1, almal 
lede van die Afdeling Studieversameling is. Die resultate toon dat 'n 
betekenisvolle aantal respondente 7 (70%) uit die ander afdelings die 
bestaande personeelevalueringstelsel as swak beskou; dat 2(20%) dit as 
aanvaarbaar en 1 (10%) dit as goed beskou. Hieruit blyk dat die 
personeellede van daardie afdeling waar 'n formele personeelevalu-
eringstelsel bestaan, die bestaande stelsel as doeltreffender beskou 
as die personeellede van die ander afdelings van die Departement 
Biblioteekdienste, waar formele personeelevaluering nie geskied nie. 
TABEL 6.27 
BEOORDELING VAN DIE BESTAANDE PERSONEELEVALUERINGSTELSEL 
-
Hoe doeltreffend beskou u die Swak Aan= Goed Baie 
personeelevalueringstelsel? vaar~ goed 
baar 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing 
en ontwikkeling, Gebruikersorien= 
tering en -opleiding 1 2 
Ontsluiting en spesiale versamelings 2 
Beskikbaarstelling 1 1 
Vakreferensie 3 
Studieversameling 2 1 2 1 
Totaal 7 3 3 1 
(N = 14) (51%) (21%) (21%) (7%) 
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Opsommend kan op grand van die resultate soos uiteengesit, bevind word 
dat personeelevaluering volgens die evalueerders en geevalueerdes op 
bevredigende wyse uitgevoer word saver dit die openhartige en eerlike 
aard van die evalueringsonderhoude betref. Beide evalueerders en 
geevalueerdes vind dat personeelevaluering positiewe resultate lewer, 
'n positiewe invloed op werkverrigting het, dat geevalueerdes meer 
seker is hoe om hulle werkverrigtingstandaarde te verhoog, dat dit die 
werkstevredenheid van 'n betekenisvolle getal geevalueerdes (65%) 
verhoog asook daartoe lei dat 57% geevalueerdes hulle werkverrigting 
wil verbeter. Evalueerders is verder van mening dat nie net die 
evalueerder by die evalueringsonderhoud baat nie. In teenstelling 
hiermee is 'n interessante bevinding dat alhoewel 84% evalueerders ten 
gunste en sterk ten gunste van evalueringsonderhoude is, slegs 24% 
formele evalueringsonderhoude voer. Terselfdertyd beskou 51% evalu-
eerders die bestaande personeelevalueringstelsel as swak of met ander 
woorde ondoeltreffend. As die evalueerders in die Afdeling Studiever-
sameling buite rekening gelaat word, styg hierdie persentasie na 70%. 
By hierdie resultate moet in aanmerking geneem word dat die bevindinge 
van toepassing is op daardie geevalueerdes (56%) waarmee evaluerings-
onderhoude gevoer is terwyl met 44% nie onderhoude gevoer is nie. 
6.3.6 Houding van die teikengroep teenoor die bestaande 
personeelevalueringstelsel 
Die vierde navorsingsvraag is die volgende: Wat is die houding van 
die teikengroep ten opsigte van die personeelevalueringstelsel? 
Hipotese 3 spruit uit hierdie navorsingsvraag, te wete : die meerder-
heid van die professionele personeel sal 'n negatiewe houding teenoor 
die bestaande personeelevalueringstelsel he. 
Sewe items, te wete 22, 24, 26, 27, 28, 29 en 30 van die vraelys vir 
geevalueerdes is gebruik om die navorsingsvraag te beantwoord en die 
hipotese te toets. Items 22 en 24 is verbandhoudend. Hierdie items 
versoek respondente om hulle tevredenheid met hulle laaste evaluering 
asook met die bestaande personeelevalueringstelsel aan te toon. 
Gebruik is gemaak van 'n vier-punt skaal. Soos die resultate in Tabel 
6.28 aantoon is 'n betekenisvolle getal geevalueerdes 26 (69%) 
tevrede, hetsy ietwat tevrede of tevrede, met hulle laaste evaluering, 
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terwyl 12 (31%) ontevrede is, hetsy ietwat ontevrede of ontevrede. 
TABEL 6.28 
TEVREDENHEID VAN GEeVALUEERDES MET LAASTE EVALUERING 
Gevoel oor laaste evaluering: Onte= Ietwat Ietwat Te= 
vrede ante= tevre= vre= 
vrede de de 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing 
en ontwikkeling, Gebruikersoriente= 1 
ring en - opleiding 
Ontsluiting en spesiale versamelings 2 3 5 
Beskikbaarstelling 1 2 
Vakreferensie 5 3 4 7 
Studieversameling 1 1 3 
Totaal 7 5 9 17 
(N = 38) (18%) (13%) (25%) (44% 
die geevalueerdes met die 
in Tabel 6.29 uiteengesit. 
Die resultate oar die tevredenheid van 
bestaande personeelevalueringstelsel word 
Hieruit blyk dit dat 21 (50%) tevrede is, hetsy ietwat tevrede of 
ietwat ontevrede of ontevrede. tevrede en 21 (50%) ontevrede, hetsy 
Wanneer die lede van die Afdeling: Studieversameling buite rekening 
gelaat word, word gevind dat 17 (46%) respondente positief en 20 (54%) 
negatief teenoor die bestaande personeelevalueringstelsel staan. 
Die volgende item (item 26) het ondersoek ingestel na die persepsies 
oar die vermoe van die personeelevalueringstelsel om tussen hoe en lae 
presteerders te onderskei. Die resultate soos in Tabel 6.30 uiteen-
gesit toon dat 'n betekenisvolle getal respondente 16 (43%) van mening 
is dat die bestaande personeelevalueringstelsel nooit tussen lae en 
hoe presteerders onderskei nie. Dieselfde wat betref dat die stelsel 
soms tussen hoe en lae presteerders onderskei. Slegs 5 (14%) respon-
dente is van mening dat die bestaande personeelevalueringstelsel 
konsekwent tussen hoe en lae presteerders onderskei. 
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TABEL 6.29 
TEVREDENHEID VAN GEeVALUEERDES MET BESTAANDE PERSONEELEVALUERING= 
STE LS EL 
Gevoel oor bestaande personeeleva= Onte= Ietwat Ietwat Te= 
lueringstelsel: vrede onte= tevre= vre= 
vrede de de 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing 
en ontwikkeling, Gebruikersorien= 1 
tering en -opleiding 
Ontsluiting en spesiale versamel ings 3 3 5 1 
Beskikbaarstelling 1 2 
Vakreferensie 8 5 6 2 
Studieversameling 1 1 3 
Totaal 12 9 15 6 
(N = 42) (29%) (21%) (36%) (14% 
TABEL 6.30 
PERSEPSIES VAN GEeVALUEERDES OOR DIE VERMOe VAN DIE BESTAANDE 
PERSONEELEVALUERINGSTELSEL OM TUSSEN LAE EN HOe PRESTEERDERS TE 
ONDERSKEI 
Vermoe van stelsel om te Konse= Somtyds Nooit 
differensieer kwent 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing 
en ontwikkeling, Gebruikersoriente= 1 
ring en - opleiding 
Ontsluiting en spesiale versamel ings 6 4 
Beskikbaarstelling 2 1 
Vakreferensie 3 7 9 
Studieversameling 2 2 
Totaal 5 16 16 
(N = 37) (14%) (43%) (43%) 
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Item 27 van die vraelys vir geevalueerdes toets die persepsies van die 
geevalueerdes oor die konsekwentheid wat betref billikheid en 
redelikheid van die bestaande personeelevalueringstelsel. Uit die 
resultate soos in Tabel 6.31 uiteengesit, blyk dit dat 10 (28%) 
respondente van mening is dat die stelsel konsekwent billik is; 19 
(52%) dat dit somtyds billik is; 6 (17%) dat dit somtyds onbillik is; 
en 1 (3%) dat die stelsel konsekwent onbillik is. 
TABEL 6.31 
PERSEPSIES VAN GEeVALUEERDES OOR DIE REDELIKHEID/BILLIKHEID VAN DIE 
BESTAANDE PERSONEELEVALUERINGSTELSEL 
Bestaande personeelevaluering= Konse= Som= Somtyds Konse= 
stelsel is: kwent tyds on= kwent on= 
billik billik billik billik 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing 
en ontwikkeling, Gebruikersoriente= 1 
ring en - opleiding 
Ontsluiting en spesiale versamelings 2 8 
Beskikbaarstelling 1 1 1 
Vakreferensie 5 9 4 
Studieversameling 2 1 1 
Totaal 10 19 6 1 
(N = 36) (28%) (52%) (17%) (3%) 
Die volgende item (item 28) het te make met die bestaande stelsel se 
uitwerking op werkgroepsamehorigheid. Daar is bevind dat 'n 
betekenisvolle getal 23 (67%) respondente van mening is dat die 
bestaande personeelevalueringstelsel geen invloed op werkgroepsame-
horigheid het nie. 'n Klein groep 5 (15%) is van mening dat dit 
werkgroepsamehorigheid verlaag en 'n verdere klein groep 6 (18%) is 
van mening dat dit werkgroepsamehorigheid verhoog (Tabel 6.32). 
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TABEL 6.32 
INV LO ED VAN DIE BESTAANDE PERSONEELEVALUERINGSTELSEL OP 
WERKGROEPSAMEHORIGHEID 
Bestaande personeelevalueringstel= Verhoog Verlaag Geen 
sel het werkgroepsamehorigheid: invloed 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing 
en ontwikkeling, Gebruikersoriente= 
ring en - opleiding 
Ontsluiting en spesiale versamelings 4 2 4 
Beskikbaarstelling 1 2 
Vakreferensie 1 2 14 
Studieversameling 1 3 
Totaal 6 5 23 
(N = 34) (18%) (15%) (67%) 
As kontrole vraag is respondente 'n tweede keer gevra (item 29 van die 
vraelys vir geevalueerdes) om hulle tevredenheid met die bestaande 
personeelevalueringstelsel volgens 'n vier-punt skaal aan te toon. 
Soos uit Tabel 6.33 blyk is 21 (51%} ontevrede, hetsy ontevrede of 
ietwat ontevrede, terwyl 20 (49%) tevrede, hetsy tevrede of ietwat 
tevrede is. Indien die resultate van hierdie item vergelyk word met 
die in Tabel 6.29, item 24 van dieselfde vraelys, kan as gevolg van 
hoe korrelasie die resultate as betroubaar aanvaar word. 
Respondente is in item 30 van die vraelys vir geevalueerdes versoek om 
die bestaande personeelevalueringstelsel volgens 'n vier-punt skaal 
van goed tot swak te be-oordeel. Die resultate soos in Tabel 6.34 
uiteengesit toon dat 9 (22%) dit as swak; 6 (14,5%) dit as onder 
gemiddeld; 20 (49%) dit as gemiddeld en 6 (14,5%) dit as goed beskou. 
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TABEL 6.33 
GEeVALUEERDES SE TEVREDENHEID MET DIE BESTMNDE 
PERSONEELEVALUERINGSTELSEL 
Mate van tevredenheid: Onte= Ietwat Ietwat Te= 
vrede onte= tevre= vrede 
vrede de 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing 
en ontwikkeling, Gebruikersoriente= 1 
ring en - opleiding 
Ontsluiting en spesiale versamelings 3 3 5 1 
Beskikbaarstelling 1 2 
Vakreferensie 7 7 5 2 
Studieversameling 2 2 
Totaal 10 11 15 5 
(N = 41) (24%) (27%) (37%) ( 12%) 
TABEL 6.34 
BE-OORDELING VAN DIE BESTMNDE PERSONEELEVALUERINGSTELSEL DEUR 
GEeVALUEERDES 
Gevoel teenoor bestaande personeel= Goed Gemid= Onder Swak 
evalueringstelsel: deld gemid= 
deld 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing 
en ontwikkeling, Gebruikersoriente= 1 
ring en - opleiding 
Ontsluiting en spesiale versamel ings 1 8 1 2 
Beskikbaarstelling 2 1 
Vakreferensie 3 7 5 6 
Studieversameling 2 2 
Totaal 6 20 6 9 
(N = 41) (14,5%) (49%) (14,5%) (22%) 
193 
Opsommend kan uit hierdie vraelysitems tot die bevinding gekom word 
dat waar die resultate ten opsigte van tevredenheid met die laaste 
evaluering betekenisvol positief is, bestaan daar 'n ongeveer gelyke 
verdeling tussen 'n positiewe en 'n negatiewe houding teenoor die 
stelsel wat betref tevredenheid met die bestaande personeelevaluering-
stelsel, die vermoe daarvan om tussen hoe en lae presteerders te 
onderskei, konsekwentheid wat betref billikheid en redelikheid daarvan 
asook die invloed daarvan op werkgroepsamehorigheid. Op grond hiervan 
kan hipotese 3 dus nog aanvaar nog verwerp word. 
6.3.7 Mening van evalueerders oor die doeltreffendheid van die 
bestaande personeelevalueringstelsel 
Navorsingsvraag 5 is die volgende: Tot watter mate is die personeel-
evalueringstelsel doeltreffend? 
Sewe items in die vraelys vir evalueerders het oor hierdie vraag 
gehandel. Die eerste ses items, 15-20, is 'n reeks stellings oor die 
ervaring van die evalueerders met die bestaande personeelevaluering-
stelsel. Respondente is versoek om volgens 'n vier-punt skaal aan te 
toon of hulle verskil of saamstem oor bepaalde stellings wat gemaak 
word oor die bestaande personeelevalueringstelsel. Die responsies van 
die evalueerders word in Tabel 6.35 opgesom. 'n Betekenisvolle getal, 
te wete 9 (64%) het aangetoon dat hulle die evaluering deur hulle 
toesighouer bruikbaar vind in hulle eie loopbaanontwikkeling. Die 
helfte 8 (50%) vind die bestaande personeelevalueringstelsel as van 
geen nut in hulle pogings om hulle ondergeskiktes tot die hoogste mate 
van hulle vermoens te ontwikkel nie, terwyl 8 (50%} hiervan verskil. 
Daar is bevind dat 8 (62%) evalueerders daarvan verskil dat die 
bestaande stelsel hulle selfs meer onseker laat voel oor hulle sterk-
punte en swakhede na die evaluering as daarvoor. 
'n Betekenisvolle aantal evalueerders 12 (70%) vind die bestaande 
personeelevalueringstelsel bruikbaar om hulle te help om aan hulle 
ondergeskiktes hulle sterk-en swakpunte oor te dra. Van die evalueer-
ders is 9 (60%) van mening dat wanneer hoer vlakke van bestuur belang-
rike besluite oor bestuursposisies neem hulle nie van personeelevalu-
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eringsrekords gebruik maak nie. Net meer as die helfte 9 (56%) van die 
evalueerders is van mening dat personeelrekords van die verlede wat 
met die neem van goeie besluite kan help, wel beskikbaar is. 
Die laaste item, 21, in hierdie groep verwys na die opleiding wat 
evalueerders in bepaalde aspekte van personeelevaluering kon ontvang 
het. Daaronder is voorbereiding van personeelevaluerings, gebruik van 
die evalueringsinstrument van die afdeling en raadgewing aan onderge-
skiktes oar hulle werkverrigting. Tabel 6.36 toon dat die grootste 
meerderheid van die evalueerders (82%-88%) geen opleiding op enige van 
die terreine ontvang het nie. Hierdie gebrek aan genoegsame opleiding 
in die uitvoer van evaluerings is vanuit 'n personeeladministrasie 
oogpunt onaanvaarbaar. 
TABEL 6.35 
MENINGS VAN EVALUEERDERS OOR DIE DOELTREFFENDHEID VAN BESTAANDE 
PERSONEELEVALUERINGSTELSEL 
Stelling: 
Evaluering bruikbaar in eie 
loopbaanontwikkeling (N = 14) 
Stelsel van geen nut in ontwikkeling 
van ondergeskiktes (N = 16) 
Stelsel laat my onseker oar waar ek 
staan (N = 13) 
Stelsel help my om aan my ondergeskik= 
tes oar te dra waar hulle staan (N=l7) 
Hoer vlakke van bestuur maak van per= 
soneelevalueringsrekords gebruik wan= 
neer besluite oar bestuursposisies 
geneem word (N = 15) 
In personeelbesluite is personeeleva= 
lueringsrekords van die verlede nie 
beskikbaar nie (N = 16) 
Stem ten Stem Ver= Verskil 










I 3 (50%) 
I 3 (38%) 
I 7 (70%) 
I 5 (40%) 
2 
(36%) 
5 I (50%) 
6 I (62%) 
3 I (30%) 







Vir volledige weergawe van elke stelling kyk items 15-20 van die 
vraelys vir evalueerders (Bylae 3) 
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TABEL 6.36 
MENINGS VAN EVALUEERDERS OOR DIE NUT VAN OPLEIDING IN BEPAALDE ASPEKTE 
VAN PERSONEELEVALUERINGSTELSEL 
Terrein Ja, was Ja, nie l Nee 
(N = 17) bruikbaar bruikbaar 
Voorbereiding van personeelevaluerings 2 ( 12%) 15 (88%) 
Gebruik van u afdeling se evaluering= 
instrument 3 ( 18%) 14 (82%) 
Raadgewing aan ondergeskiktes oor hulle 3 ( 18%) 14 (82%) 
werkverrigting 
Twee items, 20 en 21, van die vraelys vir geevalueerdes het ten doel 
om die nut of gebruik van die personeelevalueringstelsel te bepaal. 
Item 20 bepaal hoe tevrede geevalueerdes is met die bestaande praktyk 
van keuring van werknemers vir bevorderings, aansporingvergoeding vir 
voortreflike werkverrigting en ontslag. Soos in Tabel 6.37 aangedui 
is 22 (54%) tevrede, hetsy ietwat tevrede of tevrede, wat betref 
bevorderings; 25 (64%) is egter ontevrede, hetsy ontevrede of ietwat 
ontevrede, wat betref aansporingsvergoeding; en 23 (68%) is tevrede, 
hetsy ietwat tevrede of tevrede, wat betref ontslag. 
TABEL 6.37 
TEVREDENHEID VAN GEeVALUEERDES TEN OPSIGTE VAN BEPAALDE FUNKSIES 
Personeelfunksie Ontevrede Ietwat Ietwat Te= 
ontevrede tevrede vrede 
Bevorderings (N = 41) 9 10 14 8 
(46%) (54%) 
Aansporingsvergoeding 16 I 9 9 I 5 (N = 39) (64%) (36%) 
Ontslag (N = 34) 6 I 5 9 I 14 (3f%) (68%) 
Ten opsigte van die tevredenheid van geevalueerdes oor salaris, 
geleenthede vir bevordering en geleentheid om aansporingsvergoeding 
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vir voortreflike werkverrigting te ontvang (item 21 van die vraelys 
vir geevalueerdes) moes respondente hulle tevredenheid oak volgens 'n 
vier-punt skaal aandui. Die bevindinge word in Tabel 6.38 aangebied. 
'n Betekenisvolle getal respondente 34 (77%) is tevrede, hetsy tevrede 
of ietwat tevrede, met hulle salaris; 26 (58%) is ontevrede, hetsy 
ontevrede of ietwat ontevrede, met aansporingsvergoeding; en 27 (61%) 
is tevrede, hetsy ietwat tevrede of tevrede, met ontslagreelings. 
TABEL 6.38 
TEVREDENHEID VAN GEeVALUEERDES TEN OPSIGTE VAN POS ASPEKTE 
Posaspek Ontevrede Ietwat on= Ietwat Te= 
tevrede tevrede vrede 
Salaris (N = 44) 5 5 18 16 
(23%) (77%) 
Aansporingsvergoeding(N=45) 12 I 14 9 I 10 (58%) (42%) 
Ontslag (N = 44) 7 I 10 19 I 8 
(3~%) (61%) 
Opsommend word bevind dat die bestaande personeelevalueringstelsel vir 
professionele personeel na die mening van die evalueerders bruikbaar 
is vir eie loopbaanontwikkeling en hulle sekerder laat voel oor hulle 
eie sterk- en swakpunte. Hulle is oak van mening dat die stelsel hulle 
toelaat om aan hulle ondergeskiktes hulle sterk- en swakpunte oar te 
dra. Indien hierdie resultate egter met die in Tabel 6.1 vergelyk 
word, word gevind dat hierdie kommunikasie slegs met 56% van die 
geevalueerdes plaasvind. Slegs in 50% gevalle word die stelsel in die 
ontwikkeling van ondergeskiktes gebruik, en volgens 60% evalueerders 
word die resultate nie in besluite oor bestuurposisies gebruik nie. 
Terselfdertyd het 82%-88% evalueerders geen opleiding in aspekte van 
evaluering ontvang nie. Die voorafgaande bevindings as mede die 
bevinding dat 46% geevalueerdes oor bevorderings en 64% oar aanspo-
ringsvergoeding ontevrede is, maak dat die doeltreffendheid van die 
bestaande personeelevalueringstelsel nie bo alle twyfel aanvaar kan 
word nie. 
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6.3.8 Wenslikheid van 'n nuwe stelsel 
Die laaste navorsingsvraag (6) is die volgende: Sal die professionele 
personeel die gedagte van die ontwikkeling van 'n nuwe personeelevalu-
eringstelsel ondersteun? 
Hipotese 4 wat gestel is om hierdie vraag te beantwoord, het twee 
dele: 
(a) die meerderheid van die ondergeskiktes in die teikengroep sal die 
bestaande personeelevalueringstelsel met 'n nuwe stelsel wil 
vervang; en. 
(b) die meerderheid van die toesighouers in die teikengroep sal nie 
ten gunste van die vervanging van die bestaande 
personeelevalueringstelsel met 'n nuwe stelsel wees nie. 
ldentiese items is in beide vraelyste ingesluit (item 31 van die 
vraelys vir geevalueerdes en item 22 van die vraelys vir evalueer-
ders). Soos Tabel 6.39 aantoon, is 32 (78%) van die geevalueerdes ten 
gunste van die vervanging van die bestaande personeelevaluering-
stelsel. 'n Interessante bevinding is egter (Tabel 6.40) dat 14 (81%) 
van die evalueerders ook ten gunste van die vervanging van die 
bestaande personeelevalueringstelsel is. 
By verdere ontleding van die responsies is bevind dat van die 
geevalueerdes in die Afdeling: Studieversameling 2 respondente nie die 
item ingevul het nie, die res (3) het almal aangedui dat hulle nie die 
stelsel sou wou vervang he nie. Van die evalueerders van die afdeling 
wat aangedui het dat hulle die stelsel sou wou vervang (2) het 1 
aangedui dat die stelsel vir die Departement Biblioteekdienste vervang 
moet word, maar nie die vir die bepaalde afdeling nie. Dit is dus 
opvallend dat die mening van die personeellede van die Afdeling 
Studieversameling oor die vervanging van die bestaande personeelevalu-
eringstelsel opsigtelik van die van die personeellede van die ander 
afdelings, waar nie 'n formele stelsel bestaan nie, verskil. 
Opsommend word hipotese 4(a) dus deur die bevinding aanvaar, maar 
hipotese 4(b) verwerp. 
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TABEL 6.39 
MENING VAN GEeVALUEERDES OOR DIE VERVANGING VAN DIE BESTAANDE 
PERSONEELEVALUERINGSTELSEL 
Vervanging van bestaande personeelevalueringstelsel: Ja Nee 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing en ontwikkeling, 1 
Gebruikersorientering en -opleiding 
Ontsluiting en spesiale versamelings 10 3 
Beskikbaarstelling 3 
Vakreferensie 18 3 
Studieversameling 3 
Totaal 32 9 
(N = 41) (78% (22% 
TABEL 6.40 
MENING VAN EVALUEERDERS OOR DIE VERVANGING VAN DIE BESTAANDE 
PERSONEELEVALUERINGSTELSEL 
Vervanging van bestaande personeelevalueringstelsel: Ja Nee 
Afdeling 
Aanskaf, Rekenarisering, Navorsing en ontwikkeling, 3 
Gebruikersorientering en -opleiding 
Ontsluiting en spesiale versame lings 3 
Beskikbaarstelling 2 
Vakreferensie 4 
Studieversameling 2 2 
Totaal 14 2 
(N = 16) (88% (12% 
199 
6.3.9 Kritiek op bestaande personeelevalueringstelsel 
Met die vraelyste is bykomende data ingesamel. Respondente is versoek 
om indien hulle krities is oor die bestaande stelsel, die probleme in 
die stelsel aan te dui (item 23 van die vraelys vir evalueerders en 
item 32 van die vraelys vir geevalueerdes). 
Soos in Tabel 6.41 aangetoon, word gebrek aan kommunikasie oor die 
doelwitte en funksies van die stelsel deur 26 (59%) geevalueerdes en 8 
(57%) evalueerders as probleem identifiseer. Hierteenoor het 15 (34%) 
geevalueerdes en 10 (71%) evalueerders gebrek aan opleiding van 
evalueerders; 15 (34%) geevalueerdes en 2 (14%) evalueerders persoon-
1 ikheidsbotsings en 15 (34%) geevalueerdes en 5 (35%) evalueerders 
versuim om evaluering met optrede op te volg, as probleme identifi-
seer. Dit blyk dus dat die grootste getal geevalueerdes 26 (59%) 
gebrek aan kommunikasie oor die doelwitte en funksies van die stelsel 
as probleem identifiseer het. Hierteenoor het die grootste getal 10 
(71%) evalueerders gebrek aan opleiding van evalueerders as probleem 
identifiseer. Die bevindinge ten opsigte van probleme word deur die 
inligting in Tabel 6.1 onderskryf sover dit die persepsie van die 
geevalueerdes raak dat kommunikasie oor die doelwitte en funksies van 
die stelsel 'n probleem is. Terselfdertyd word die bevinding ten 
opsigte van gebrek aan opleiding soos deur die evalueerders as 
probleem identifiseer, bevestig deur die bevindinge oor opleiding soos 
in Tabel 6.36 aangetoon. 
TABEL 6.41 
PROBLEME MET BESTAANDE PERSONEELEVALUERINGSTELSEL 
Probleem Geevalu= Evalueer= 
eerdes de rs 
(N = 44) (N = 14) 
Gebrek aan kommunikasie oor die 
doelwitte en funksies van die 26 (59%) 8 (57%) 
stelsel 
Gebrek aan opleiding van eva= 15 (34%) 10 (71%) 
lueerders 
Persoonlikheidsbotsings 15 (34%) 2 (14%) 
Versuim om evaluering met 15(34%) 5 (35%) 
optrede op te volg 
Nota: Kyk nota tabel 6.10. 
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Respondente is ook versoek om aan te toon welke faktor as die grootste 
probleem geag word (item 24 van die vraelys vir evalueerders en item 
33 van die vraelys vir geevalueerdes). Die resultate word in Tabel 
6.42 aangebied. Gebrek aan kommunikasie oor die doelwitte en funksies 
van die stelsel word deur 23 (59%) geevalueerdes as die belangrikste 
probleem identifiseer, terwyl 4 (44%) evalueerders van mening is dat 
gebrek aan opleiding van evalueerders die belangrikste probleem is. 
TABEL 6.42 
MENINGS OOR DIE BELANGRIKSTE PROBLEEM MET BESTAANDE STELSEL 
Belangrikste probleem Geeva= Evalueer= 
lueerdes de rs 
(N = 39) (N = 9) 
Gebrek aan kommunikasie oor die 
doelwitte en funksies van die 23 (59%) 2 (22%) 
stelsel 
Gebrek aan opleiding van eva= 5 (13%) 4 (44%) 
lueerders 
Persoonlikheidsbotsings 8 (20%) 1 (12%) 
Versuim om evaluering met 3 (8%) 2 (22%) 
optrede op te volg 
6.4 BEPAALDE VRAELYSITEMS EN VRAELYSTE MET ONTBREKENDE INLIGTING WAT 
MET DIE HAND VERWERK IS 
6.4.1 Vraelysitems 
Items 23 en 24 van die vraelys vir evalueerders en items 32 en 33 van 
die vraelys vir geevalueerdes het elk vir 'n oop item voorsiening 
gemaak sodat respondente verdere probleme in die bestaande personeel-
evalueringstelsel kon identifiseer. 
Van die geevalueerdes is 11 van mening dat onkunde en oningeligtheid 
oor die bestaande personeelevalueringstelsel en die funksionering van 
die stelsel 'n probleem is. Ander probleme wat deur enkele geevalu-
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eerdes identifiseer is, is: 
die subjektiewe aard van die bestaande personeelevaluering 
stelsel; 
gebrek aan terugvoering van evalueringresultate; 
personeel weet nie wat van hulle verwag word nie; 
resultate van evaluering speel nie 'n rol by bevordering nie; en 
negatiewe invloed wat evaluering op werkverrigting het as gevolg 
van die swak stelsel wat insluit onbekwame evalueerders. 
Die volgende probleme is deur die evalueerders identifiseer: 
Versuim om formeel te evalueer. 
Gebrekkige aandag wat in die Departement aan personeelevaluering 
bestee word. 
Afwesigheid van 'n eenvormige formele personeelevalueringstelsel 
vir die hele Departement. 
Afwesigheid van 'n amptelike personeelevaluerings- en bevorde-
ringsbeleid. 
Bevorderings nie werklik aan evaluering of werkprestasie gekoppel 
nie. 
Gebreke ten opsigte van kategoriee op evalueringsvorm. 
Die stelsel onderskei nie konsekwent tussen hoe en lae presteer-
ders nie. 
Die probleme wat deur respondente identifiseer is, staan in noue 
verband met van die ander items in beide vraelyste. Die rede vir die 
verband is nie nagevors nie. 
Die respondente van beide vraelyste is die geleentheid gebied om deur 
'n oop item (item 25 van die vraelys vir evalueerders en item 34 van 
die vraelys vir geevalueerdes) voorstelle ter verbetering van die 
bestaande personeelevalueringstelsel te maak. Evalueerders doen die 
volgende voorstelle aan die hand: 
Dat aandag aan die daarstelling van 'n formele personeeleva-
lueringstelsel vir alle afdelings en alle hierargiese vlakke in 
die Departement gegee moet word. Die stelsel moet egter verkies-
lik nie op die bestaande instrument wat vir bekragtiging van 
permanente aanstelling gebruik word, gebaseer wees nie. 
Evaluering moet gereeld plaasvind. 
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Formele opleiding moet aan alle betrokkenes oor die personeel-
evalueringstelsel gebied word. 
Evalueerders moet in al die aspekte van die evalueringsonderhoud 
opgelei word. 
Meervoudige evaluerings waaronder toesighouerevaluering en 
portuurevaluering moet plaasvind. 
Die geevalueerdes het die volgende voorstelle gemaak: 
Skepping van 'n klimaat wat bevorderlik is vir personeelevalue-
ring in die Departement. Hieronder word beklemtoon dat werknemers 
met vrymoedigheid moet kan vrae vra oor personeelevaluering-
prosedures, standaarde en praktyke en dat toesighouers die taak 
met erns moet bejeen. 
Daarstelling van 'n formele personeelevalueringstelsel vir hele 
Departement. 
Inligting en verbeterde kommunikasie oor die personeelevaluering-
stelsel. 
Inkorporering van maatreels om subjektiwiteit te minimaliseer. 
Terugvoering van evalueringsresultate deur evalueringsonderhoud. 
Gereelde evaluering van personeel. 
Opleiding van alle personeel in daardie aspekte van die stelsel 
wat op hulle van toepassing is. 
Opleiding van evalueerders in onderhoudvoering. 
Aanwending van meervoudige evaluering waarby ingesluit selfeva-
luering, toesighouerevaluering, evaluering van senior deur 
ondergeskiktes. 
Skepping van geleentheid tot appel teen evaluerings en daarstel-
ling van 'n onpartydige arbitrator. 
Verskaffing van taakbeskrywing en prestasiebeoordelingskriteria 
aan al le personeel. 
Evaluering van evalueerders ten opsigte van hulle personeel-
evalueringtaak. 
Van hierdie voorstelle staan ook in noue verband met van die vraelys-
items. Die rede daarvoor is nie nagevors nie. 
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6.4.2 Vraelyste met ontbrekende inligting 
Die ses vraelyste van geevalueerdes wat as gevolg van te veel ontbre-
kende inligting nie by die rekenaarverwerking van die data ingesluit 
is nie, is in twee kategoriee verdeel te wete vraelyste wat glad nie 
ingevul is nie en vraelyste wat gedeeltelik ingevul is. Van die 
respondente wat die vraelys glad nie ingevul het nie, het 'n aanteke-
ning op die vraelys gemaak waarin verskoning gemaak is dat hulle dit 
nie invul nie, maar meld dat hulle nie bewus is van enige personeel-
evaluering wat plaasvind nie. Een van die respondente het egter 
bygevoeg dat personeelevaluering wel informeel plaasvind, maar dat die 
resultate nie met die geevalueerde bespreek word nie. 
Met die ontleding van die vraelyste wat gedeeltelik ingevul is, is 
bevind dat: die respondente aandui dat hulle nog nooit formeel 
evalueer is nie; hulle nooit van werkverrigtingstandaarde bewus gemaak 
is nie; en hulle nie weet of die bestaande stelsel op objektiewe en 
aanvaarbare werkverrigtingkriteria en -standaarde gegrond is nie. 
Twee van die drie respondente was ontevrede oor bevorderings en 
aansporingsvergoeding vir voortreflike werkverrigting terwyl beide 
egter wel tevrede is met hulle toesighouer. Al hierdie respondente 
evalueer die bestaande personeelevalueringstelsel as "swak" en verkies 
dat dit vervang word met 'n nuwe stelsel. Een van die drie respon-
dente het gebrek aan kommunikasie/konsultasie oor die doelwitte en 
funksies van die stelsel as probleem aangedui. 
Uit hierdie resultate kan afgelei word dat onkunde by hierdie respon-
dente bestaan oor die bestaande stelsel en dat hulle nie ingelig is 
nie, maar dat hulle 'n formele personeelevalueringstelsel sal verkies. 
6.5 SAMEVATTING 
Uit die persoonlike onderhoude wat met die hoofde van bepaalde afde-
lings van die Departement Biblioteekdienste gevoer is blyk dit dat 
formele personeelevaluering vir bekragtiging van permanente aanstel-
lings in al die afdelings van die Departement bestaan. Evaluering van 
personeel geskied na bekragtiging van permanente aanstelling op 
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informele wyse behalwe in die Afdeling: Studieversameling waar 'n 
formele stelsel vir geevalueerdes bestaan. Die doel van personeel-
evaluering verskil onderling in die verskillende afdelings. Die 
afwesigheid van 'n amptelike personeelevalueringsbeleid vir Unisa 
kortwiek die daarstelling van 'n personeelbeleid in die Departement en 
het 'n negatiewe invloed op die daarstelling van 'n formele personeel-
evalueringstelsel. Probleme soos ontevredenheid oor bevorderings 
spruit uit die bestaande informele personeelevaluering. 
Bevindings gemaak op grond van die data wat uit die vraelyste verkry 
is, is die volgende: 
(i) Wat die aard van die personeelevalueringstelsel betref, word 
dit grootliks deur leidinggewende personeellede voorgeskryf 
sonder deelname deur die geevalueerdes. Aan 'n betekenisvolle 
getal respondente is nie vooraf verduidelik wat van hulle 
verwag word nie. As gevolg van hierdie situasie het hulle 'n 
onduidelike begrip van die werkverrigtingstandaarde wat van 
hulle verwag word terwyl hulle evaluerings ook nie met hulle 
bespreek word nie. 'n Betekenisvolle getal geevalueerdes het 
aangedui dat hulle nie weet of die werkverrigtingstandaarde 
objektief en aanvaarbaar is nie terwyl 'n betekenisvolle getal 
aangedui het dat dit deur die toesighouers en bestuur as 
objektief en aanvaarbaar beskou word. 
'n Hoe persentasie respondente het egter die personeelevalu-
eringsproses as konstruktief aangedui. Daar is opsommend 
bevind dat die bestaande personeelevalueringstelsel nie een-
vormig deur die hele Departement toegepas word nie. By verdere 
ontleding is positiewer resultate ten opsigte van die personeel-
evalueringstelsel van toepassing op die personeel van die 
Afdeling: Studieversameling bevind, maar ook dat hierdie 
stelsel van bo na onder voorgeskryf word. 
(ii) Ondergeskiktes wat deelneem in die daarstelling van werkverrig-
tingstandaarde is wel meer tevrede et hulle toesighouers, maar 
hulle handhaaf nie noodwendig be er verhoudinge met hulle 
toesighouer nie as ondergeskiktes wat die geleentheid ontse 
word. 
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(iii) Die persepsies van toesighouers en ondergeskiktes oor die hoof-
doelwitte, doelwitte, funksies en selektiwiteit van die 
bestaande personeelevalueringstelsel verskil betekenisvol. 
(iv) Daar is betekenisvolle verskille tussen die rol wat personeel-
evaluering behoort te speel en die rol wat dit tans in bepaalde 
funksies speel. 
(v) Personeelevaluering word na die mening van geevalueerdes en 
evalueerders op bevredigende wyse uitgevoer sover dit die 
openhartigheid en eerlike aard van die personeelevaluering-
onderhoud betref; dit lewer positiewe resultate en het 'n 
positiewe invloed op werkverrigting. Geevalueerdes is na 
evaluering meer seker oor hoe hulle, hulle werkverrigting-
standaarde kan verhoog; dit lei ook daartoe dat hulle werkste-
vredenheid verhoog is en dat hulle, hul werkverrigting wil 
verbeter. 
Evalueerders is van mening dat nie net evalueerders by die 
evalueringsonderhoud baat nie. Daar is egter 'n klein getal 
evalueerders wat formele personeelevalueringonderhoude voer en 
'n betekenisvolle getal evalueerders beskou die bestaande 
stelsel as swak. By hierdie resultate is dit belangrik dat in 
aanmerking geneem word dat die bevindinge van toepassing is 
op daardie geevalueerdes met wie evalueringsonderhoude gevoer 
is. 
(vi) Waar die resultate ten opsigte van die tevredenheid met die 
laaste evaluering betekenisvol positief is, bestaan daar 'n 
ongeveer gelyke verdeling tussen positiewe en negatiewe houding 
teenoor die stelsel wat betref tevredenheid met die stelsel, 
vermoe daarvan om tussen hoe en lae presteerders te onderskei; 
konsekwentheid wat betref billikheid en redelikheid van die 
stelsel en die invloed daarvan op werkgroepsamehorigheid. 
(vii) Die bestaande personeelevalueringstelsel is na die mening van 
die evalueerders bruikbaar vir eie loopbaanontwikkeling; laat 
hulle sekerder voel oor hulle eie sterk- en swakpunte; en laat 
hulle toe om aan hulle ondergeskiktes hulle sterk- en swakpunte 
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oor te dra. Ten spyte hiervan vind kommunikasie oor evaluering 
in 'n betekenisvolle getal gevalle nie plaas nie; word die 
stelsel in 'n betekenisvolle getal gevalle nie in die ontwikke-
ling van ondergeskiktes gebruik nie; en word die resultate nie 
in besluite oor bestuursposisies gebruik nie. 'n Hoe persen-
tasie evalueerders ontvang geen opleiding in evaluering nie. 
lndien hierby in aanmerking geneem word dat 'n betekenisvolle 
persentasie geevalueerdes ontevrede is met bevorderings en 
aansporingvergoeding, kan die doeltreffendheid van die bestaande 
personeelevalueringstelsel nie bo alle twyfel aanvaar word nie. 
(viii) 'n Hoe persentasie geevalueerdes sowel as 'n nog hoer persen-
tasie evalueerders is ten gunste van die vervanging van die 
bestaande personeelevalueringstelsel. 
(ix) Gebrek aan kommunikasie oor die doelwitte en funksie van die 
stelsel is deur die meerderheid geevalueerdes as probleem en 
ook as die belangrikste probleem identifiseer terwyl die 
meerderheid evalueerders gebrek aan opleiding van evalueerders 
as probleem en terselfdertyd as die belangrikste probleem 
identifiseer. 
'n Aantal bevindinge oor probleme in die stelsel is deur middel van 'n 
oop item in beide vraelyste bekom. Die probleme wat deur respondente 
identifiseer is het ook 'n noue verband met die ander vraelysitems in 
beide vraelyste. Respondente het verder geleentheid gehad om voor-
stelle ter verbetering van die bestaande personeelevalueringstelsel 
te maak. Van hierdie voorstelle het ook noue verband gehad met die 
items in die vraelyste. Die voorstelle wat deur beide evalueerders en 
geevalueerdes gemaak is sluit onder andere in daarstelling van 'n 
formele personeelevalueringstelsel vir alle afdelings van die Depar-
tement; opleiding in alle aspekte van die stelsel; en aanwending van 
meervoudige evaluering. 
Op grand van die bevindinge gemaak uit die ingesamelde inligting is 
hipoteses 1 (a), 2 en 4(a) aanvaar, 4(b) verwerp, terwyl l{b) en 3 nag 
verwerp nag aanvaar kan word. 
HOOFSTUK 7 
SAMEVATTING EN AANBEVELINGS 
7.1 INLEIDING 
Die doel van die studie soos in hoofstuk 1 aangedui, is om die be-
staande personeelevalueringstelsel vir die professionele personeel in 
die Departement Biblioteekdienste van Unisa te ondersoek en aanbeve-
lings, indien dit nodig gevind word, daaromtrent te maak. Die 
ondersoek is gedoen aan die hand van ses navorsingsvrae en vier 
hipoteses. 
Die navorsingsvrae is die volgende: 
(i) Wat is die aard van die bestaande personeelevalueringstelsel? 
(ii) Watter persepsies het toesighouers en ondergeskiktes van die 
bestaande personeelevalueringstelsel? Deel hulle dieselfde 
persepsies? 
(iii) Tot watter mate word evaluering uitgevoer op 'n wyse bevredi-
gend vir evalueerders en geevalueerdes en word dit deur beide 
groepe gesien as dat dit positiewe resultate lewer? 
(iv) Wat is die houding van die professionele personeel ten opsigte 
van die bestaande personeelevalueringstelsel? 
(v) Tot watter mate is die bestaande personeelevalueringstelsel 
doeltreffend? 
(vi) Sal die professionele personeel die gedagte van die ontwikke-
ling en implementering van 'n nuwe personeelevalueringstelsel 
ondersteun? 
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Die vier hipoteses is die volgende: 
(i} Ondergeskiktes wat deel het aan die stel van werkverrigting-
standaarde sal: 
(a} meer tevrede wees met hulle toesighouer; en 
(b} beter verhoudinge met hulle toesighouers handhaaf as 
ondergeskiktes wat die geleentheid ontse word. 
(ii} Daar is 'n teenstrydigheid tussen die rol wat personeelevalu-
ering ten opsigte van bepaalde funksies behoort te speel en die 
rol wat personeelevaluering tans in hierdie funksies speel. 
(iii} Die meerderheid van die professionele personeel sal 'n nega-
tiewe houding teenoor die bestaande personeelevalueringstelsel 
he. 
(iv} (a} Die meerderheid van die ondergeskiktes in die teikengroep 
sal die bestaande personeelevalueringstelsel met 'n nuwe 
stelsel wil vervang. 
(b} Die meerderheid van die toesighouers in die teikengroep 
sal nie ten gunste van die vervanging van die bestaande 
personeelevalueringstelsel met 'n nuwe stelsel wees nie. 
7.2 INHOUD VAN STUDIE 
'n Selektiewe oorsig van relevante literatuur is in hoofstuk 2 aan die 
hand van 'n indeling van bronne in literatuur oor private en publieke 
personeeladministrasie en literatuur oor biblioteek-en inligtingkunde 
aangebied. Uit die oorsig van die personeeladministrasieliteratuur 
blyk die komplekse aard van personeelevaluering duidelik. Daar is tot 
die gevolgtrekking geraak dat personeelevaluering ingewikkelde hande-
1 inge insluit wat belangrike implikasies vir personeeladministrasie 
inhou. Uit die oorsig van relevante biblioteek- en inligtingkundeli-
teratuur word die volgende afleidings gemaak: 'n behoefte aan of wens-
1 i kheid van formele personeelevalueringstelsels in biblioteke word 
algemeen aanvaar; daar is redelike eenstemmigheid in die literatuur 
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dat die na-evalueringsonderhoud 'n voortgesette praktyk behoort te 
wees; doelwitte, vraagstukke en suksesse in die bereiking van doelwit-
te behoort in geskrewe vorm gehou te word; en daar moet meer van meer-
voudige evaluerings gebruik gemaak word. 
Omdat modelle hulpmiddele kan wees om dit wat in die proses van admi-
nistrasie en dus ook by personeelevaluering belangrik is te identifi-
seer, te rangskik en te ondersoek, word 'n model in hoofstuk 3 aange-
bied. Die model is ontwikkel aan die hand van bestaande model le, die 
kriteria waaraan 'n model gemeet kan word en die vereistes vir 'n 
doeltreffende personeelevalueringstelsel. Die doel van die model is 
om te help om ontwikkeling, implementering, evaluering en 
instandhouding van 'n personeelevalueringstelsel daar te stel wat 
gebruik kan word in die ondersoek na personeelevaluering en of 
daarstelling van 'n personeelevalueringstelsel. Die model van 
Frechette en Wertheim is as basis gebruik. Volledigheidshalwe is 
uitbreidings en toevoegings gemaak om deurgaans vir beide die interne-
en eksterne omgewing asook vir terugvoering en instandhouding 
voorsiening te maak. Die stappe in 'n personeelevalueringstelsel soos 
deur Frechette en Wertheim aangebied, is in vier fases verdeel ten 
einde tussen die logiese sekwensie van voorbereiding, implementering, 
evaluering en instandhouding van 'n stelsel te onderskei. 
Uit die model het dit weer eens duidelik na vore gekom dat personeel-
evaluering 'n komplekse aangeleentheid is, wat 'n veelheid van aktiwi-
teite behels. Hierdie aktiwiteite is deurgaans aan die ander perso-
neelfunksies gekoppel en kan nie in isolasie uitgevoer word nie. Dit 
blyk uit die model dat dit vir doeltreffende personeelevaluering nood-
saakl ik is dat doelwitte duidelik geformuleer en bekend moet wees, dat 
ontwikkeling en implementering van 'n personeelevalueringstelsel deeg-
lik gedoen behoort te word en dat daar deurgaans bewustheid behoort te 
wees van die moontlike probleme binne die stelsel. Deelname en ver-
bondenheid van alle betrokkenes aan die personeelevalueringstelsel 
moet verseker word. Doeltreffende aanwending van resultate is belang-
rik en daar moet teen foutiewe aanwending van resultate gewaak word. 
Die aanbring van wysigings en aanpassings soos nodig moet van tyd tot 
tyd plaasvind ten einde tekortkominge in die stelsel uit te skakel en 
by veranderinge in die interne- en eksterne omgewing aan te pas. 
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Evaluering van die bestaande personeelevalueringstelsel sal dus van 
tyd tot tyd nodig wees om hierdie tekortkominge te bepaal. 
Om beter insig in die personeelevalueringstelsel in die Departement 
Biblioteekdienste van Unisa te verkry, is dit nodig dat kennis geneem 
word van die institusionele omgewing waarbinne die personeeladminis-
trasie in die Departement plaasvind. Ten einde die konteks waarbinne 
die studie onderneem is te bepaal, is in hoofstuk 4 aandag gegee aan 
die totstandkoming van Unisa, die wese en aard van die universiteits-
wese in Suid-Afrika; die missiestelling van Unisa en die doelstellings 
om daaraan uitvoering te gee. By nadere ondersoek het dit geblyk dat 
die doel en funksies van 'n universiteitsbiblioteek onlosmaaklik deel 
van die doel en funksies van 'n universiteit self is. Waar die doel-
stellings van die Departement duidelik gerig is op die bevordering van 
die missie van die Universiteit, blyk die unieke aard van die Depar-
tement as gevolg van die fisiese verwyderdheid van die student-gebrui-
ker asook die bestaan van fisies verwyderde takbiblioteke, duidelik. 
Doelverwesenliking deur 'n universiteit geskied binne die raamwerk van 
'n bepaalde neergelegde beleid en daargestelde organisatoriese struk-
tuur. Spesifieke aandag is om hierdie rede aan die personeelbeleid 
van Unisa en veral aan die beleid oor personeelevaluering gegee. Die 
oorkoepelende personeelbeleid van Unisa toon kenmerke van 'n meriete-
loopbaanstel sel. 'n Omvattende opskrifgestelde personeelbeleid be-
staan egter nie en daar is ten opsigte van personeelevaluering spesi-
fiek tans geen skriftelike neergelegde beleid nie. Die gevaar bestaan 
dat beleid wat nie opskrifgestel is nie tot misverstande, oningeligt-
heid, onduidelikheid en ongekoordineerde optrede kan lei. Daarbene-
wens bestaan die moontlikheid dat konflikterende beleid in verskil-
lende organisatoriese komponente van Unisa uitgevoer kan word. Voorts 
kan die Departement Biblioteekdienste in die afwesigheid van 'n 
opskrifgestelde personeelevalueringbeleid moeiliker aan die vereistes 
van korrelasie met bree universiteitsbeleid voldoen. 
Uit die bestudering van die organisatoriese plasing van die Departe-
ment Biblioteekdienste in die struktuur van Unisa en die interne orga-
nisatoriese reelings van die Departement self, is bevind dat waar 
koordinasie 'n vereiste is dit formeel geskied deur die daarstelling 
en funksionering van twee komitees, te wete die Biblioteekbestuurs-
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komitee en die Komitee van senior biblioteekpersoneel. Bepaalde een-
hede vir die uitvoering van die personeelfunksies en spesifiek perso-
neelevaluering binne Unisa is geskep. Hulle is die Administratiewe 
en Vakkundige Personeelkomitee en Administratiewe en vakkundige 
keurkomitees. Personeelevaluering van professionele personeel in die 
Departement moet dus binne hierdie bree raamwerk van organisatoriese 
reelings en personeelbeleid van Unisa uitgevoer word. 
In hoofstukke 2 tot 4 word die konseptualisering stadium van die stu-
die in die teoretiese raamwerk weerspieel. Die teoretiese onderbou 
vir personeelevaluering en die konteks van die studie is ook voorge-
hou. In die tweede stadium van die studie vind operasionalisering in 
die vorm van empiriese navorsing plaas. Daarom word in hoofstuk 5 
aandag gegee aan die komponente van die navorsingsontwerp, metodes van 
navorsing, metodes van data-insameling en metodes van data-ontleding. 
Dit is nodig om te bepaal wat die geskikte metodes is om die bestaande 
personeelevalueringstelsel vir professionele personeel in die Depar-
tement Biblioteekdienste te ondersoek. 
'n Kruisseksionele studie van die teikengroep, te wete die profes-
sionele personeel in die Departement Biblioteekdienste met uitsluiting 
van daardie professionele personeel wat bestuursposte beklee, is 
onderneem. Op grond daarvan dat die aard van die data die navorsings-
metode bepaal, is besluit om in die studie hoofsaaklik van die beskry-
wende opname metode gebruik te maak. Vraelyste is as primere data-
insamelingsmetode vir die insameling van data vir die studie gebruik. 
'n Vraelys vir geevalueerdes en 'n vraelys vir evalueerders is uitge-
stuur. Met die uitsondering van enkele vrae wat self geformuleer moes 
word, is die vrae uit vraelyste verkry wat reeds deur ander navorsers 
getoets en gebruik is. Daar is vir die insameling van data ook van 
ongestruktureerde persoonlike onderhoude gebruik gemaak. Die data wat 
deur middel van die vraelyste ingesamel is, is met behulp van die 
Statistical Analysis Svstem-rekenaarprogram verwerk. Die aanbieding 
en ontleding van hierdie resultate geskied in hoofstuk 6. 
Samevattend is die bevindinge van hierdie studie, soos in hoofstuk 6 
aangebied die volgende: 
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(i) Daar bestaan nie 'n amptelike oorkoepelende personeelbeleid en 
dus ook nie 'n personeelevalueringbeleid aan Unisa nie. Dit 
kortwiek die daarstelling van 'n personeelbeleid in die Depar-
tement Biblioteekdienste. Dit het ook 'n negatiewe invloed op 
die daarstelling van 'n formele personeelevalueringstelsel in 
die Departement. Hierdie bevinding spruit voort uit die per-
soonl i ke onderhoude wat met bepaalde afdelingshoofde van die 
Departement gevoer is. 
(ii) Wat die aard van die personeelevalueringstelsel soos in navor-
singsvraag 1 gestel betref, is bevind dat 'n formele evalu-
eringstelsel vir bekragtiging van permanente aanstellings in al 
die afdelings in die Departement Biblioteekdienste bestaan. 
Evaluering van personeel geskied na bekragtiging van permanente 
aanstelling op informele wyse behalwe in die Afdeling Studie-
versameling waar 'n formele stelsel vir geevalueerdes bestaan. 
Die stelsel word grootliks deur leidinggewende personeellede 
voorgeskryf sonder deelname deur geevalueerdes. Daar word nie 
deurgaans aan personeellede verduidelik wat van hulle verwag 
word nie, wat tot gevolg het dat hulle 'n onduidelike begrip 
het van die werkverrigtingstandaarde wat van hulle verwag word. 
Voorts word evalueringsonderhoude nie gevoer nie en sommige 
personeel weet nie of werkverrigtingstandaarde aanvaarbaar en 
objektief is nie, terwyl ander van mening is dat werkverrig-
tingstandaarde in die oe van die toesighouer en bestuur as 
aanvaarbaar en objektief beskou word. 
Wat betref hipotese 1 is daar bevind dat ondergeskiktes wat deelneem 
in die daarstelling van werkverrigtingstandaarde meer tevrede met 
hulle toesighouer(s) is maar nie noodwendig beter verhoudinge met 
hulle handhaaf nie, as ondergeskiktes wat die geleentheid ontse word. 
Op grond van hierdie bevindings kan hipotese 1 (a) aanvaar word terwyl 
hipotese 1 (b) nie as aanvaarbaar bewys kon word nie. 
(iii) Sover dit navorsingsvraag 2 betref, is daar bevind dat die per-
sepsies van geevalueerdes en evalueerders oor die hoofdoel-
witte, doelwitte, funksies en selektiwiteit van die bestaande 
personeelevalueringstelsel betekenisvol verskil. 
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(iv) Hipotese 2 kan op grand van die bevinding dat betekenisvolle 
verskille bestaan tussen die rol wat personeelevaluering 
behoort te speel en die rol wat dit tans in bepaalde personeel-
funksies speel, dus aanvaar word. 
(v) Wat navorsingsvraag 3 betref, is bevind dat personeelevaluering 
vir evalueerders en geevalueerdes op bevredigende wyse 
uitgevoer word saver dit die openhartige en eerlike aard van 
die evalueringsonderhoude betref. Beide evalueerders en 
geevalueerdes beskou personeelevaluering as dat dit positiewe 
resultate lewer,' 'n positiewe invloed op werkverrigting het, 
geevalueerdes sekerder is hoe om hulle werkverrigtingstandaarde 
te verhoog. Verder dat dit die werkstevredenheid van 'n beteke-
nisvolle getal geevalueerdes verhoog met die gevolg dat sommige 
geevalueerdes hulle werkverrigting wil verbeter. Evalueerders 
is verder van mening dat nie net hulle by die evalueringsonder-
houd baat nie. In teenstelling hiermee is bevind dat alhoewel 
evalueerders ten gunste van evalueringsonderhoude is, slegs 
enkele evalueerders formele evalueringsonderhoude voer. Ter-
selfdertyd beskou ongeveer die helfte van die evalueerders die 
bestaande personeelevalueringstelsel as swak. By hierdie resul-
tate moet in aanmerking geneem word dat die bevindinge van 
toepassing is op daardie geevalueerdes waarmee evaluerings-
onderhoude gevoer is terwyl met 'n betekenisvolle getal nie 
onderhoude gevoer is nie. 
(vi) Hipotese 3, te wete dat die meerderheid van die professionele 
personeel 'n negatiewe houding teenoor die bestaande personeel-
evalueringstelsel sal he kan op grand van die bostaande bevin-
dinge nie aanvaar of verwerp word nie. 
(vii) Wat betref navorsingsvraag 4, is bevind dat geevalueerdes 
tevrede is met die laaste evaluering. Daar is 'n ongeveer 
gelyke verdeling tussen 'n positiewe en 'n negatiewe houding 
teenoor die stelsel wat betref tevredenheid met die bestaande 
personeelevalueringstelsel, die vermoe daarvan om tussen hoe en 
lae presteerders te onderskei, konsekwentheid wat betref 
billikheid en redelikheid in die uitvoering van die stelsel 
asook die invloed daarvan op werkgroepsamehorigheid. 
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(viii) Daar is wat navorsingsvraag 5 betref, bevind dat evalueerders 
die bestaande personeelevalueringstelsel bruikbaar vind vir 
hulle eie loopbaanontwikkeling, dat dit hulle ook sekerder laat 
voel oor hulle eie sterk- en swakpunte terwyl dit hulle toelaat 
om aan hulle ondergeskiktes hulle sterk- en swakpunte oor te 
dra. Ten spyte hiervan vind kommunikasie oor evaluering nie 
altyd plaas nie, word die stelsel nie deurgaans in die ontwik-
kel ing van ondergeskiktes gebruik nie en word die resultate nie 
in besluite oor bestuursposisies in aanmerking geneem nie. 
Opleiding van evalueerders in personeelevaluering geskied in 'n 
hoe persentasie gevalle nie en as hierby in berekening gebring 
word dat 'n betekenisvolle persentasie geevalueerdes ontevrede 
is met bevorderings- en aansporingsvergoeding, kan die doel-
treffendheid van die bestaande personeelevalueringstelsel nie 
bo alle twyfel bewys word nie. 
(ix) Met navorsingsvraag 6 is ondersoek ingestel na die aanvaarbaar-
heid van 'n nuwe personeelevalueringstelsel. Op grand van die 
bevinding dat 'n hoe persentasie geevalueerdes sowel as 'n nog 
hoer persentasie evalueerders ten gunste van die vervanging van 
die bestaande personeelevalueringstelsel is, word hipotese 4 
(a) aanvaar, maar hipotese 4 (b) verwerp. 
(x) Gebrek aan kommunikasie oor die doelwitte en funksies van die 
personeelevalueringstelsel is deur die meerderheid geevalueer-
des as die belangrikste probleem ge1dentifiseer terwyl die 
meerderheid evalueerders gebrek aan opleiding van evalueerders 
as die belangrikste probleem identifiseer. 
Ander probleme deur lede van die teikengroep ge1dentifiseer staan in 
noue verband met die vraelysitems en sluit onder andere in voorstelle 
ter verbetering van die bestaande personeelevalueringstelsel, daar-
stelling van 'n formele personeelevalueringstelsel, opleiding van alle 
betrokkenes in al die aspekte van personeelevaluering en aanwending 
van meervoudige evaluering. 
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7.3 AANBEVELINGS 
Op grand van die bevindings van hierdie studie word aanbeveel dat oor-
weging geskenk word aan: 
(i) die daarstelling van 'n amptelike personeelevalueringbeleid vir 
Unisa ten einde die Departement Biblioteekdienste in staat te 
stel om 'n departementele personeelevalueringsbeleid, wat in 
lyn met amptelike universiteitsbeleid is, te formuleer; en 
(ii) die vervanging van die bestaande personeelevalueringstelsel vir 
professionele personeel in die Departement Biblioteekdienste 
met 'n eenvormige en formele stelsel vir al die afdelings van 
die Departement. Sodanige stelsel kan aan die hand van die 
model soos in hoofstuk 3 aangebied, deur personeellede in die 
Departement self ontwikkel word. Alternatiewelik kan indien 
nodig, die hulp van kundiges bygetrek word in die ontwikkeling 
van die stelsel. 
7.4 MOONTLIKE VERDERE NAVORSING 
In die studie is twee verdere terreine ge1dentifiseer waarop moontlike 
verdere akademiesgerigte navorsing onderneem kan word, te wete 
ondersoek na: 
(i) die bepaling van die koste-effektiwiteit van personeelevalu-
ering; en 
(ii) die verband tussen produktiwiteit en personeelevaluering. 
BYLAE I 




Aangeheg is 'n vraelys met die doel om informasie vanaf u te bekom oor 
die bestaande personeelevalueringstelsel vir professionele personeel 
in die Departement Biblioteekdienste van Unisa. 
Die inligting word benodig vir die voltooiing van 'n proefskrif vir 
die D.Admin graad. Prof J Willemse, Hoofdirekteur Biblioteekdienste, 
het toestemming vir die navorsing verleen. Sander u samewerking kan 
die projek egter nie afgehandel word nie. Dit sal dus hoog op prys 
gestel word indien u die vraelys sal invul en voor 19 Junie 1992 in 
die bygaande ge-addresseerde koevert sal terugstuur. 
U anonimiteit word verseker deurdat u op geen wyse uself hoef te 
identifiseer of dat u identiteit enigsins bekend gemaak sal word nie. 
Alle data deur die vraelys ingesamel sal vertroulik hanteer word en 
slegs in verwerkte vorm in die proefskrif gebruik word. 
Dankie vir u samewerking. 
Groete, 
MEV INA UYS. 
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BYLAE 2 
VRAELYS OOR DIE BESTAANDE PERSONEELEVALUERINGSTELSEL VIR PROFESSIONELE 
PERSONEEL VAN DIE DEPARTEMENT BIBLIOTEEKDIENSTE: VRAELYS VIR 
GEeVALUEERDES 
DEEL 1 
Die volgende vrae is slegs vir biografiese data-
i nsame 1 ing. 
Trek asseblief 'n kruis in die toepaslike blok. 
1. Dui aan onder watter afdeling u pos ressorteer: 
1 Aanskafafdeling 




6 Rekenarisering, Navorsing, Ontwikkeling, 
Gebruikersorientering en -opleiding 
2. Hoe lank beklee u reeds u huidige pos? 
1 Minder as twaalf maande 
2 Twaalf maande en langer 
DEEL 2 
Die volgende vrae verwys na u ervaring en mening oor 
personeelevaluering. Antwoord asseblief die vrae deur 
'n kruis in die toepaslike blok(ke) aan te bring. 
3. Hetu saam met u onmiddellike toesighouer deelgeneem 
aan die bepaling van wat van u ten opsigte van u werk 








4. Afgesien daarvan of u deel gehad het in die bepaling van 
wat van u verwag is al dan nie, is u bewus gemaak van 
die taakvereistes of werkverrigtingstandaarde waaraan u 
evalueer sou word? 
1 Aan die begin van of voor die begin van die 
evalueringsperiode 
2 Nadat die evalueringsperiode begin het 
3 Nadat die evalueringsperiode verstryk het 
4 Ek is nooit bewus gemaak van wat die 
werkverrigtingstandaarde is nie 
5. Hoe 'n duidelike begrip het u gehad van die 
werkverrigtingstandaard wat van u tydens die laaste 
evalueringsperiode verwag is? 
1 Baie onduidelik 
2 Onduidelik 
3 Duidelik 
4 Baie duidelik 
6. Is u laaste evaluering met u bespreek? 
1 Ja 
2 Nee 
7. Is u van mening dat die onderhoudvoerder in die eva= 
lueringsonderhoud met u openhartig/eerlik/reguit was? 
1 Ja 
2 Nee 
3 Nie van toepassing 
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3 Ek het nie die indruk gekry 
dat dit werklik nodig is nie 
4 Nie van toepassing 
9. Was u na die evalueringsonderhoud sekerder oor wat u 
kan doen om u werkstandaard te verhoog? 
1 Ja 
2 Nee 
3 Nie van toepassing 
10. Het die feit dat 'n evalueringsonderhoud met u gevoer is 
u algemene tevredenheid met u werk be1nvloed? 
1 Tevredenheid baie verlaag 
2 Tevredenheid min verlaag 
3 Tevredenheid nie be1nvl oed nie 
4 Tevredenheid min verhoog 
5 Tevredenheid baie verhoog 
6 Nie van toepassing 
11. Is u van mening dat die evaluering daartoe gelei het of 
moontlik daartoe sal lei dat u werkverrigting sal 
verbeter? 
1 Nee, aansienlike agteruitgang 
2 Nee, klein agteruitgang 
3 Nie verbeter/agteruitgang nie 
4 Ja, klein verbetering 
5 Ja, aansienlike verbetering 
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1 2. Wanneer u evaluering plaasvind sou u se dit is: 
1 Geensins konstruktief 
2 Nie juis konstruktief 
3 Redelik konstruktief 
4 Baie konstruktief 
13. Personeelevaluering kan verskillende funksies vervul. Dui die 
belangrikheid aan wat personeelevaluering na u mening in elk 
van die volgende funksies behoort te he. 
FUNKS IE 
1 Bepaling van werkverrigting 
in huidige pos 
2 Bepaling van potensiaal vir 
bevordering 
3 Raadgewing aan werknemers op 
terreine vir verbetering van 
werkverrigting 
4 Keuring van werknemers vir 
opleiding of werkopdragte 
5 Ander (spesifiseer asseblief 
Van min Ietwat Belang= Baie 
belang belang= rik belang= 














14. Personeelevaluering kan verskillende funksies vervul. Dui 
die belangrikheid aan wat personeelevaluering na u mening 
tans in elk van die volgende funksies het: 
Van min Ietwat Belang= Baie 
FUNKS IE belang belang= rik belang= 
1 rik 2 3 rik 4 
1 Bepaling van werkverrigting 
in huidige pos 
2 Bepaling van potensiaal vir 
bevordering 
3 Raadgewing aan werknemers op 
terreine vir verbetering van 
werkverrigting 
4 Keuring van werknemers vir 
opleiding of werkopdragte 
5 Ander (spesifiseer asseblief 
............................ 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
Reageer op die volgende stellings (15-19) deur soveel opsies as 
wat van toepassing is op die bestaande personeelevaluering= 
praktyk in die Unisa biblioteek, te merk. 
15. Personeelevaluering is 'n funksie gerig op: 
1 Verbetering van werkverrigting en werknemer= 
ontwikkeling 
2 Bepaling van opleidingsbehoeftes van werknemers 
3 Besluitneming oor afdankings van werknemers 
4 Beheer van werknemers 
5 Dissiplinering van werknemers 
6 Ander (spesifiseer asseblief) ................... 
................................................ 













16. Personeelevaluering neem tans die vorm aan van: 
1 'n Jaarlikse evaluering van elke personeellid 
2 'n Eksklusiewe jaarlikse evaluering vir daardie 
personeel wie se werkverrigting of swak of 
voortrefl i k is 
3 Ek weet nie wanneer of hoe dikwels evaluering 
plaasvind nie 
17. Die hoof doelwit(te) van die bestaande personeeleva= 
lueringstelsel is om Bestuur in staat te stel om: 
1 Werknemers te beheer 
2 Werknemers te dissiplineer 
3 Die verbetering van werkverrigting (deur vaardig= 
hede, vermoens en kennis van werknemer te verbeter) 
4 Salarisverhoging te bepaal 
5 Bevordering te bepaal 
6 Ander (spesifiseer) .............................. 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
18. Die huidige evalueringstelsel is gegrond op: 
1 Objektiewe werkverrigtingkriteria en -standaarde 
2 Subjektiewe werkverrigtingkriteria en-standaarde 
3 Kriteria en standaarde deur die toesighouers en be= 
stuur gestel en deur hulle as objektief aanvaar 
4 Ek weet nie 
19. Die huidige evalueringstelsel is gegrond op: 
1 Aanvaarbare werkverrigtingkriteria en -standaarde 
2 Onaanvaarbare werkverrigtingkriteria en -standaarde 
3 Kriteria en standaarde deur die toesighouers en be= 
stuur gestel en as aanvaarbaar aanvaar 











20. Hoe tevrede is u op die oomblik met die bestaande praktyk 
van keuring van werknemers vir elk van die volgende 
personeelfunksies? (Vir elkeen van die personeelfunksies 
gelys, trek 'n kruis in die toepaslike blok). 
PERSONEELFUNKSIE 
1 Bevorderings 4 3 2 1 
2 Aansporingsvergoeding vir 4 3 2 1 
voortreflike werkverrigting 
3 Ontslag 4 3 2 1 
21. Hoe tevrede is utans met elk van die volgende aspekte 
van u pos? {Trek 'n kruis in die toepaslike blok). 
ASP EK 
1 Salaris wat u ontvang 4 3 2 
2 Geleenthede vir bevordering 4 3 2 
3 Geleentheid om vergoeding vir 
voortreflike werkverrigting 4 3 2 
te ontvang 
22. In die geheel gesien, hoe tevrede is u met u vorige 
jaarlikse evaluering? 
1 Ontevrede 
2 Ietwat ontevrede 
3 Ietwat tevrede 
4 Tevrede 
23. Hoe tevrede is u met u toesighouer? 
1 Ontevrede 
2 letwat ontevrede 














24. In die geheel beskou, hoe tevrede is u met die 
personeelevalueringstelsel? 
1 Ontevrede 
2 Ietwat ontevrede 
3 Ietwat tevrede 
4 Tevrede 
25. Die huidige personeelevalueringstelsel het: 
1 Gehelp om die verhouding tussen my en my 
toesighouer te verbeter 
2 Gehelp om die verhouding tussen my en my 
toesighouer te verswak/versleg 
3 Geen uitwerking op die verhouding tussen 
my en my toesighouer nie 
26. Werknemerevaluerings wat kragtens die bestaande 
personeelevalueringstelsel gemaak word: 
1 Differensieer konsekwent tussen hoe en lae 
presteerders 
2 Differensieer somtyds tussen hoe en l ae 
presteerders 
3 Differensieer nie tussen hoe en lae 
presteerders nie 
27. Werknemerbeoordelings onder die bestaande 
personeelevalueringstelsel is: 
1 Konsekwent billik/redelik 
2 Somtyds billik/redelik 
3 Somtyds onbillik/onredelik 
4 Konsekwent onbillik/onredelik 
28. Die bestaande personeelevalueringstelsel: 
1 Verhoog werkgroepsamehorigheid 
2 Verlaag werkgroepsamehorigheid 
3 Het geen invloed op groepsamehorigheid nie 
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29. Hoe tevrede is u met die bestaande personeel= 
evalueringstelsel? 
1 Ontevrede 
2 Ietwat ontevrede 
3 Ietwat tevrede 
4 Tevrede 
30. Na my oordeel is die bestaande personeel= 
evalueringstelsel: 
GOED GEMIDDELD ONDER GEMIDDELD SWAK 
4 3 2 1 
31. Sou u verkies dat die bestaande personeel= 
evalueringstelsel met 'n nuwe stelsel vervang 
word? 
B8HJ 
32. Indien u krities is oor die bestaande personeeleva= 
lueringstelsel, sou u die probleme toeskryf aan: 
(Merk asseblief al die toepaslike opsies) 
1 Gebrek aan kommunikasie/ konsultasie oor 
die doelwitte en funks i es van die stelsel 
2 Gebrek aan opleiding van evalueerders 
3 Persoonlikheidsbotsings 
4 Versuim om evaluering met optrede op te 
volg 
5 Ander ( spes if i seer asseblief) ........... 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 







33. Watter een van die volgende opsies is na u mening 
die belanqrikste probleem in die bestaande perso= 
neelevalueringstelsel? 
1 Gebrek aan kommunikasie/ konsultasie oor 
die doelwitte en funksies van die stelsel 
2 Gebrek aan opleiding van evalueerders 
3 Persoonlikheidsbotsings 
4 Versuim om evaluering met optrede op te 
volg 
5 Ander (spesifiseer asseblief) ........... 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
6 Nie van toepassing 
34. Het u enige voorstelle om die bestaande personeel= 
evalueringstelsel te verbeter? 
.................................................. 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 








VRAELYS OOR DIE BESTAANDE PERSONEELEVALUERINGSTELSEL VIR PROFESSIONELE 
PERSONEEL VAN DIE DEPARTEMENT BIBLIOTEEKDIENSTE: VRAELYS VIR 
EVALUEERDERS 
EL 1 DE 
Di 
Tr 
e volgende vrae is slegs vir biografiese data-insameling. 
ek asseblief 'n kruis in die toepaslike blok. 
1. Dui aan onder welke afdeling u pos ressorteer: 
1 Aanskafafdeling 




6 Rekenarisering, Navorsing, Ontwikkeling, 
Gebruikersorientering en -opleiding 
2. Hoe lank beklee u reeds u huidige pos? 
1 Minder as twaalf maande 
2 Twaalf maande en langer 




volgende vrae verwys na u ervaring en mening oor 
rsoneelevaluering. Antwoord asseblief die vrae deur 
kruis in die toepaslike blok(ke) aan te bring. 
3. Is personeelevaluering soos toegepas in die biblioteek 
'n funksie gerig op: 
JA NEE 
1 Verbetering van werkverrigting 
2 Verbetering van werknemer ontwikkeling 
3 Bepaling van opleidingsbehoeftes van werknemers 
4 Besluitneming oor afdanking van werknemers 
5 Beheer van werknemers 
6 Dissiplinering van werknemers 
7 Ander (spesifiseer asseblief) .................. 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 






4. Is die hoof doelwit(te) van die bestaande personeel= 
evalueringstelsel om Bestuur in staat te stel om: 
1 Werknemers te beheer 
2 Werknemers te dissiplineer 
3 Verbetering van werkverrigting (deur die 
vaardighede, vermoens en kennis van die 
werknemer te verbeter) 
4 Salarisverhoging te bepaal 
5 Bevordering te bepaal 
6 Ander (spesifiseer asseblief) ........... 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
5. Personeelevaluering neem die vorm aan van: 
1 'n Jaarlikse evaluering van elke 
personeellid 
2 'n Eksklusiewe jaarlikse evalueringverslag 
vir daardie personeellede wie se werkver= 
rigting bf swak bf uitstaande goed is 
6. Is gereelde formele evalueringsonderhoude deel 
van u personeelevalueringstelsel? [Hl 
7. Is u van mening dat die personeel wat deur u 
evalueer is in die evalueringsonderhoud met u 
openhartig/eerlik/reguit was? 
1 Ja, almal 
2 Ja, meeste 
3 Ja, sommige 
4 Nee, geeneen 








8. Dink u dat die evaluering direk of indirek tot 
verbeterde werkverrigting van die geevalueerdes 
gelei het? 
1 Ja, in alle gevalle 
2 Ja, in sommige geva 11 e 
3 Nee, glad nie 
9. In die algemeen gesproke dink u dat u enigiets 
bruikbaar uit die evaluering wat u gedoen het, 
kon kry? 
Hl 
10. Wat is u houding as toesighouer oor evaluerings= 
onderhoude? 
1 Sterk ten gunste daarvan 
2 Ten gunste daarvan 
3 Onverskillig daaroor 
4 Daarteen gekant 
5 Sterk daarteen gekant 
11. Wie baat na u mening die meeste uit die evalue= 
ringsonderhoud, die onderhoudvoerder of die 
persoon waarmee die onderhoud gevoer word? 
1 Gewoonlik die onderhoudvoerder 
2 Gewoonlik die persoon waarmee die 
onderhoud gevoer word 
3 Beide baat 
4 Geeneen baat nie 
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4 Baie Goed 
13. Personeelevaluering kan verskillende funksies vervul. 
Oui die belangrikheid aan wat personeelevaluering na u mening 
in elk van die volgende funksies behoort te he. 
Van min/ Ietwat Belang= Baie 
FUNKSIE geen be= belang= rik belang= 
1 Bepaling van werkverrigting 
in huidige pos 
2 Bepaling van potensiaal vir 
bevordering 
3 Raadgewing aan werknemers op 
terreine vir verbetering van 
werkverrigting 
4 Keuring van werknemers vir 
opleiding of werkopdragte 
5 Ander (spesifiseer asseblief 



















Dui die belangrikheid aan wat personeelevaluering na u 
mening tans in elk van die volgende funksies het: 
Van min/ Ietwat Belang= Baie 
FUNKS IE geen belang= rik belang= 
belangl rik 2 3 rik4 
Bepaling van werkverrigting 
in huidige posisie 
Bepaling van potensiaal 
vir bevordering 
Raadgewing aan werknemers 
op terreine van verbetering 
van werkverrigting 
Keuring van werknemers vir 
opleiding of werkopdragte 
Ander(spesifiseer asseblief 
........................... 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
Reageer op die volgende ses stellinqs (15-20) deur aan te toon 
tot watter mate u saamstem of verskil dat die stelling perso= 
neelevaluering akkuraat beskryf. Sommiqe stellinqs verwys na u 
ondervinding in die evaluering van u ondergeskiktes se werk= 
verriqtinq. Ander verwys weer na u ervarinq van self evalueer te 
word. Probeer om so akkuraat moontlik bestaande toestande, 
gebaseer op u ervaring, weer te gee. 
15. Ek het my toesighouer se evaluering van my bruikbaar ge= 
vind as rigtinggewend in my eie loopbaanontwikkeling. 
1 Stem ten volle saam 
2 Stem saam 
3 Verski l 
4 Verski l ernstig 
16. Die bestaande personeelevalueringstelsel is van geen 
nut vir my in my pogings om my ondergeskiktes tot die 
hoogste mate van hulle vermoens te ontwikkel. 
1 Stem ten volle saam 
2 Stem saam 
3 Verski 1 
















17. Die personeelevalueringstelsel laat my selfs onseker-
der voel oor my sterkpunte en swakhede na die 
evaluering as daarvoor. 
1 Stem ten volle saam 
2 Stem saam 
3 Verski l 
4 Verski l ernstig 
18. Die personeelevalueringstelsel is bruikbaar om my 
te help om aan my ondergeskiktes duidelik hulle 
sterkpunte en swakhede oor te dra. 
1 Stem ten volle saam 
2 Stem saam 
3 Verskil 
4 Verski l ernstig 
19. Wanneer hoer vlakke van Bestuur belangrike besluite 
oor bestuursposisies neem maak hulle 
van personeelevalueringrekords gebruik. 
1 Stem ten voll e saam 
2 Stem saam 
3 Verski l 
4 Verskil ernstig 
20. In die neem van salaris-, bevordering-, oorplasing-
en ander administratiewe personeelbesluite, is 
personeelrekords van die verlede wat met die neem 
van "goeie" besluite kan help, nie beskikbaar nie. 
I Stem ten voll e saam 
2 Stem saam 
3 Verski l 
4 Verski l ernstig 
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21. Het u al ooit gespesialiseerde opleiding in die 
Biblioteek of by Unisa (bv. deur Personeelafdeling) 
ontvang in enige van die volgende funksies? 
(Merk asseblief die toepaslike met X in blok). 
Ja en dit Ja, maar dit 
was bruik= was nie juis 
baar bruikbaar nie 
TERREIN 1 2 
1 Voorbereiding van per so= 
neelevaluerings 
2 Gebruik van u afdeling se 
evalueringsinstrument (bv. 
vorm) 
3 Raadgewing aan ondergeskik= 
tes oor hulle werkverrig= 
ting 
22. Sou u verkies dat die bestaande personeelevaluering= 
stelsel met 'n nuwe stelsel vervang word? 
1 Ja 
2 Nee 
23. Indien u krities is oor die bestaande personeel= 
evalueringstelsel, sou u die probleme toeskryf aan: 
(Merk asseblief al die toepaslike opsies). 
1 Gebrek aan kommunikasie oor die doelwitte en 
funksies van die stelsel 
2 Gebrek aan opleiding van evalueerders 
3 Persoonlikheidsbotsings 
4 Versuim om evaluering met optrede op te volg 
5 Ander (spesifiseer asseblief) .............. 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 





24. Watter een van die volgende opsies is na u mening 
die belanqrikste probleem in die bestaande perso= 
neelevalueringstelsel? 
I Gebrek aan kommunikasie/ konsultasie oor 
die doelwitte en funks i es van die stelsel 
2 Gebrek aan opleiding van evalueerders 
3 Persoonlikheidsbotsings 
4 Versuim om evaluering met optrede op te 
volg 
5 Ander (spesifiseer asseblief) ........... 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
6 Nie van toepassing 
25. Het u enige voorstelle om die bestaande personeel= 
evalueringstelsel te verbeter? 
........................................................ 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 








Navrae: Mev Ina Uys 




20 Junie 1992 
'n Vraelys oor die bestaande personeelevalueringstelsel vir 
professionele personeel in die Departement Biblioteekdienste van Unisa 
is op 10 Junie 1992 aan u gepos. Die persentasie responsie is op 
hierdie stadium 55%. 
Indien u die vraelys reeds ingevul en versend het, wil ek u bedank vir 
u samewerking. Indien u egter nog nie die vraelys ingevul of versend 
het nie, word u versoek om dit so spoedig moontlik te doen. Sonder u 
deelname kan die studie nie suksesvol afgehandel word nie. Neem 
asseblief die vrymoedigheid om my telefonies te kontak as u enige 
probleme met die invul van die vraelys ondervind. 
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